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RESUMO 
A preocupac;ao com o ser humano nas organizac;oes vern sendo citada desde a 
Revoluc;ao Industrial, e com o tempo, as atribulac;oes do trabalho e a vida do ser 
humano dentro das organizac;oes foi tomando grande proporc;ao de importancia e 
relevancia, o que fez vir a tona e a cada dia se expandir mais a questao da 
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT. Ter urn cliente interne motivado, satisfeito e 
capacitado para desenvolver suas atividades no dia-a-dia mostrou-se uma grande 
ferramenta de competitividade e lucratividade para as empresas. Os gerentes, 
lideres e/ou donos das organizac;oes .cada vez mais elaboram estrategias de 
qualidade de vida no trabalho para poder alcanc;ar sua exceh3ncia e garantir a 
competitividade dentro do mercado, apostando e valorizando essa 'ferramenta 
essencial' para o born funcionamento dos processes organizacionais, que sao as 
pessoas. Uma das grandes questoes que ainda atrapalha o efetivo uso desse 
instrumento de gestao, que e a QVT, e o desconhecimento da sua teoria e a falta de 
planejamento de sua execuc;ao. E possfvel encontrar fatores e indicadores em 
comum que sao ansiados pelos trabalhadores quando o assunto e QVT, mas nao ha 
receita pronta, cada empresa e urn caso especffico e deve se pensar em urn 
programa de QVT especffico tambem. Conhecer a teoria, a definic;ao correta do 
assunto, desenvolver urn planejamento correto e constitufdo de fases para a 
implantac;ao de urn programa de QVT e essencial, valendo salientar que o 
diagn6stico da situac;ao e fundamental para 0 efetivo uso desse instrumento de 
gestao. Todo esse processo ja e complexo, e quando tratado dentro de 
organizac;oes publicas, pode-se tornar ainda mais intrincado, uma vez que este setor 
envolve outras variaveis passfveis deste estudo. A grande certeza e de que este 
assunto - QVT - e inevitavel nos ultimos tempos, e para ser utilizada, e necessaria 
grande empenho da empresa, para assim poder aliar os desejos e metas da 
organizac;ao com os desejos e metas das pessoas que nela trabalham, para que 
ambos andem juntos e sejam alcanc;ados dentro do competitive mundo dos 
neg6cios. 
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ABSTRACT 
The concern with the human being in the organizations has been mentioned 
since the Industrial Revolution, and as the time passes, the troubles of 
work and the life of the human being inside of the organizations took great 
importance and relevance, bringing along the concerning with the Quality of 
Life at Work - QVT. Having an internal customer motivated, satisfied and 
enabled to develop their daily activities revealed to be a great tool of 
competitiveness and profitability for the companies. The managers, leaders 
and/or owners of organizations keep on elaborating strategies of quality of 
life at work to be able to reach the excellence and to guarantee the 
competitiveness in the market, betting and valuing this 'essential tool' 
for the good functioning of the organizational processes, which are the 
employees. One of the great questions that cause difficulties for the 
effective use of this instrument of management is the unfamiliarity about 
the theory and the lack of planning regarding its execution. It is possible 
to find factors and indicators in common that are expected by the employees 
when the subject is QVT, but there is not a receipt, each company has a 
specific situation and must evaluate a specific program of QVT. Knowing the 
theory, the correct definition of the subject and developing a correct 
planning for the implantation of a QVT program are essential. The diagnosis 
of the situation has a great importance for the effective use of this 
instrument of management. All this process is complex, and when treated 
inside of public companies can be become more intricate, due to other 
variable involved. The great certainty is that this subject - QVT - is 
inevitable and to be used, a great persistence of the company is necessary 
to be able to unite the desires and goals of the organization with the 
desires and goals of the employees, so that both can be reached inside of 
the competitive business world. 
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1 INTRODUCAO 
Segundo Bergamini (1997), no perfodo Pre-Revoluc;ao Industrial, o metoda 
utilizado para motivar os empregados era a utilizac;ao de punic;6es ffsicas, 
psicol6gicas e financeiras. 
A partir da Revoluc;ao Industrial, foram feitos investimentos para aumentar 
a eficiencia dos processos nas organizac;6es e estes demandavam maiores retornos. 
lsto fez ocasionar uma preocupac;ao com a forma com que os empregados 
conduziam suas atividades, consequentemente, incentivando investimentos em 
treinamentos e novas ferramentas de trabalho. 
pessoas 
Desde entao, a revoluc;ao da produtividade transformou a vida das 
estabelecendo um ritmo de vida considerado alucinante, com excesso de 
horas de trabalho e uma pressao excessiva para serem cada vez mais 
produtivas. 0 lado profissional passou, portanto, a ser a face predominante 
do ser humano (CONTE, 2003, p. 1 ). 
Confirmam-se as mudanc;as ocorridas nas palavras de Limongi-Franc;a 
(2003, p. 9) que diz 
o seculo 21 inicia-se em um contexte de amplas transformac;:oes no 
ambiente empresarial, que vem tornando-se cada vez mais competitive. 
Sao mudanc;:as na economia mundial, nas relac;:oes internacionais, na 
tecnologia, na organizac;:ao produtiva, nas relac;:oes de trabalho e na 
educac;:ao e na cultura do pafs, gerando impactos inter-relacionados sabre 
a vida das pessoas, das organizac;:oes e da sociedade. 
Em func;ao dessas transformac;6es os trabalhadores, de maneira geral, 
comec;aram a viver situac;6es tortuosas nos mais diversos perfodos da vida 
(problemas com filhos, esposa, males de saude). Foi entao que perceberam a 
intensa necessidade de conciliar as quest6es familiares e pessoais com a vida 
profissional. Organizar-se e administrar essas vertentes para conseguir chegar ao 
futuro com saude e vigor. 
E sabido que os colaboradores foram e sempre serao parte significante 
dentro das organizac;6es, afinal, sao eles que produzem e fazem com que a 
empresa tenha seu Iuera. E com as inumeras mudanc;as, acrescimos da tecnologia e 
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produtividade no ambiente de neg6cios, essas pessoas tern cada vez mais 
permanecido em seu local de trabalho, anos e anos de suas vidas. 
Os empregados gradativamente perceberam cada vez mais a 
necessidade de reivindicar seus direitos e obter melhor qualidade de vida para 
sobreviver em urn mundo de muitas atribulac;oes e estresse diario, onde as 
cobranc;as crescem e o tempo de lazer e descanso e cada vez mais escasso. 
Limongi-Franc;a (2003, p. 9) em seu estudo descreve sua percepc;ao sabre 
esse comportamento p6s industrial demonstrando 
de um lado, o acirramento da competi9ao e da competitividade a qualquer 
custo impoe a necessidade de se refletir sabre suas influencias nas 
organiza96es e na sociedade; e de outre, a maior conscientiza9ao do 
trabalhador, do consumidor e do cidadao a respeito do stress e da 
importancia crescente da qualidade de vida no trabalho, das novas 
condi96es do mercado de trabalho e, sobretudo, quanta as questoes 
ambientais e de responsabilidade social que colocam imensos desafios a 
gestao organizacional nesses novas tempos. 
Observado as transformac;oes, as organizac;oes tern dispensado, ja ha 
alguns anos e cada vez tende-se a aumentar esse tempo, uma atenc;ao especial 
onde o foco e proporcionar satisfac;ao no trabalho aos empregados afim de que 
estes possam desenvolver suas fungoes de maneira mais eficaz. 
Para Bergamini (1997, p. 23) e valido atentar que, 
a motiva9ao para um trabalho depende do significado que cada qual atribui 
a essa atividade. Acredita-se que a liga9ao do trabalhador com a empresa 
seja um elo habitual. Portanto ja nao faz mais sentido negar que, em 
condi96es favoraveis cada pessoa exer9a com naturalidade seu poder 
criativo buscando af seu proprio referendal de auto-identidade e auto-
estima. 
Atualmente ha constante procura par parte dos empresarios par novas 
formas de gestao dos recursos da empresa, especialmente o humano, onde as 
organizac;oes visam atender as demandas do mercado competitive e 'cuidar' de seus 
empregados. Conforme Limongi-Franc;a (2003, p. 9) "a gestao da qualidade de vida 
no trabalho - QVT vern ganhando importancia no ambito das organizac;oes e 
espac;os nas discussoes academicas e empresariais". 
Muitas vezes essas tentativas de melhorias nao estao sendo 
suficientemente palpaveis e nem eficientes, e, as pessoas cada vez mais 
conscientizadas e instrufdas, nao estao mais aceitando com facilidade trabalhar em 
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condigoes nao satisfat6rias. Para otimizar e conseguir eficacia nessas mudangas, os 
empresarios e profissionais estao sendo atrafdos pelas pesquisas e discussoes que 
surgem sabre o assunto qualidade. 
Com o conhecimento adquirido e possfvel criar inumeras atividades para 
capacitagao, conhecimento e valorizagao dos empregados, onde o objetivo e de 
motivar e comprometer essas pessoas a desenvolver suas atividades efetivamente 
dentro de um ambiente agradavel e rodeado de amigos. Vale salientar que a 
mudanga nas formas de gestao envolve grande reestruturagao da empresa e total 
envolvimento das pessoas, onde se exige novas posturas, concepgoes e 
comportamentos diferenciados. 
A qualidade de vida no trabalho - QVT, quando inserida no ambiente 
empresarial, tem como intuito criar programas e atividades que propiciem os mais 
variados beneffcios aos seus subordinados, conjuntamente com a maior 
produtividade da organizagao, retengao/obtengao de talentos e satisfagao dos 
clientes externos, promovendo assim a satisfagao geral. 
Como breve conceito, Sant'anna, Costa e Moraes (2000, p. 12 apud 
MOURAO; KILIMNIK; FERNANDES, p. 2) entendem QVT como um importante 
instrumento de apoio a gestae de recursos humanos, na medida em que 
potencializa o estabelecimento de canais de dialogo entre empresa e 
empregados, permitindo, par conseguinte, ac;oes organizacionais mais 
efetivas. 
Avaliar portanto, o nfvel de qualidade de vida no trabalho permite com que 
a empresa tome melhores decisoes e promova agoes de desenvolvimento mais 
sustentaveis. 
2 OBJETIVOS 
2.1 Objetivo Geral 
o Diagnosticar o grau de qualidade de vida no trabalho - QVT e 
apresentar propostas de melhorias. 
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2.2 Objetivos Especificos 
o Entender o que e a qualidade de vida no trabalho e como mensura-la; 
o Verificar o que os empregados consideram como qualidade de vida no 
trabalho; 
o Diagnosticar o nfvel de qualidade de vida no trabalho na organizagao; 
o Propor sugestoes de melhorias para atingir nfveis mais efetivos de 
qualidade de vida no trabalho. 
3 JUSTIFICATIVA 
Conforme Limongi-Franga (2003, p. 1 0) 
os novas paradigmas de gestae das organiza<;:oes no seculo 21 
seguramente apontam para uma atua<;:ao gerencial socialmente 
responsavel e mais preocupada com as condi<;:oes de trabalho de seu 
principal ativo, que sao seus colaboradores. 
A busca incessante pela maior competitividade no mercado, em um 
cenario economico marcado pela globalizagao, tern levado as organizagoes a 
refletirem sabre suas estruturas organizacionais. Muitas transformag6es que por tim 
sao realizadas ou ocorridas nas empresas nao alcangam os resultados desejados, 
porque acaba deixando em segundo plano um fator fundamental: o ser humano 
(FERREIRA, 2002). 
Portanto o tema Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, o qual atualmente 
e muito relevante, vern de encontro com essa busca por novas transformag6es 
devido a preocupagao com as pessoas, visando atingir objetivos organizacionais e 
proporcionar aos empregados maior motivagao e qualidade de vida. Afinal, o ser 
humano hoje leva uma vida agitada, tentando conciliar vida pessoal e profissional, e 
acaba desenvolvendo ao Iongo do tempo a falta de tempo e prazer. 
Neste estudo se identificarao as ag6es existentes e possfveis de serem 
desenvolvidas em prol da satisfagao, motivagao e desempenho superior dos 
empregados, bern como os beneffcios que tais ag6es acarretam para a organizagao 
(lucratividade, retengao/obtengao de profissionais mais gabaritados) e seus clientes 
externos, todos embasados nos conceitos de QVT. 
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0 programa de qualidade de vida no trabalho aliado a programas de 
gestao e de qualidade total tende a otimizar os processos e alavancar a 
produtividade conjuntamente com a satisfagao do empregado, transformando a 
cultura e imagem da organizagao cada vez mais positiva diante de seus 
colaboradores e sociedade em geral. 
Mostrar os beneffcios que o usa da QVT proporciona, tanto para a 
organizagao e seus clientes internos, o que reflete no ambiente externo, atraves de 
um estudo da teoria e uma pesquisa na pratica, serao os metodos utilizados para 
explanar o tema e comprovar sua importancia e mostrar onde se pode chegar, 
utilizando-se desse instrumento com excelencia e verdade. 
4 REVISAO TEORICA-EMPiRICA 
4.1 Definicoes de Qualidade, Vida e Qualidade de Vida 
4.1.1 Qualidade 
0 significado literal de qualidade, conforme dicionario e "propriedade, 
atributo ou condigao das coisas ou das pessoas capaz de distingui-las das outras e 
de lhes determinar a natureza". "Disposigao moral ou intelectual das pessoas" 
(FERREIRA, 1975, p. 1165). 
4.1.2 Vida 
Na definigao literal, vida, segundo Ferreira (1975, p. 1459) eo 
conjunto de propriedades e qualidades gra<;as as quais animais e plantas 
se mantem em continua atividade, manifestada em fun<;6es orgEmicas tais 
como o metabolismo, crescimento, a rea<;ao a estfmulos, a adapta<;ao ao 
meio e a reprodu<;ao. Existencia. 0 espa<;o de tempo que decorre desde o 
nascimento ate a morte. 
4.1.3 Qualidade de Vida 
Limongi-Franga (2002) entende a qualidade de vida como "o jeito que 
cada um escolhe para viver. Qualidade de vida e uma opgao pessoal. S6 que, para 
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tamar uma decisao consciente, as pessoas precisam de informagoes. E: par isso que 
digo que qualidade de vida tern aver com escolhas de bem-estar". 
i Devido a notoriedade do ass unto, ha pessoas que associ am a qualidade 
de vida somente a praticas ffsicas e estilo de vida saudavel. Porem a qualidade de 
vida nao esta somente ligada ao aspecto fisico, mas tambem ao emocional. 
A qualidade de vida se inicia atraves de nossas representagoes internas, 
au seja, interpretagoes que fazemos dos acontecimentos em nossas vidas. Muitas 
destas interpretagoes sao maneiras como enxergamos e sentimos a vida. E algumas 
vezes, Ionge de ser pura verdade, as pessoas se abalam emocionalmente, ficando 
deprimidas, chateadas, estressadas, o que compromete a qualidade de vida. 
- Uma forma de obter a qualidade de vida das pessoas e atraves da uniao 
do lado pessoal com o lado profissional, au ainda, com as mais diversas atividades 
que o ser humano desempenha durante sua vida, tudo de uma forma prazerosa e 
com grande sentido a pessoa. 
A pratica da qualidade de vida e um tanto quanta complexa, vista a 
diversidade do ser humano e suas inumeras diferengas, em que cada um tern uma 
percepgao peculiar sabre a vida, valores, estilos e realidades diferentes que geram 
variadas formas de como perceber e desenvolver a qualidade de vida no seu dia-a-
dia. Como diz Limongi-Fran<;a (2002) "embora haja algumas linhas mestras, nao da 
para padronizar a qualidade de vida. Senao, vamos cair numa ditadura - exatamente 
como a que impera no campo da estetica corporal". 
Segundo Nahas (2001, apud IATSKIU, 2006) ha alguns parametros s6cio-
ambientais como a moradia, seguranga, educagao, transporte, assistencia medica, 
condigoes de trabalho e remuneragao, bern como parametros individuais, a exemplo 
o estilo de vida (pratica de atividades ffsicas, as relacionamentos interpessoais, 
comportamento de prevengao, controle de estresse) e a hereditariedade, que 
influenciam bastante na qualidade de vida das pessoas. 
Esses parametros sao pontos abrangentes que promovem a qualidade de 
vida no ser humano, mas cada um com sua realidade, percepgao e anseios, o que 
torna o alcance dessa qualidade um trabalho arduo, de persistencia, mas que tern 
par fim um grande e satisfat6rio objetivo, que com grande motivagao e empenho de 
cada um e uma meta passive!. 
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4.2 Entendimento sobre o Trabalho e Trabalho com Qualidade 
Trabalho e entendido, segundo descric;ao do dicionario de Ferreira (1975, 
p. 1393) como "aplicac;ao das forc;as e faculdades humanas para alcanc;ar um 
determinado fim. Atividade coordenada, de carater ffsico e/ou intelectual, necessaria 
a realizac;ao de qualquer tarefa, servic;o ou empreendimento". 
No mercado de trabalho atual as pessoas permanecem maior tempo de 
suas vidas no ambiente da organizac;ao do que em qualquer outro local. 
Para muitas pessoas o trabalho e algo sacrificante e ruim, ja outros 
entendem como necessaria, e outros ainda, entendem o trabalho como algo 
importante e dignificante para o homem, porque lhe oferece desenvolvimento 
profissional atraves da utilizac;ao positiva de suas inumeras habilidades e 
capacidades, alem de ampliar suas visoes e promover um futuro melhor com 
realizac;ao de sonhos. 
~ 0 trabalho sempre foi considerado, de forma generica, como o meio de 
sustento do homem, mas com as evoluc;oes e revoluc;oes, essa considerac;ao tem-se 
estendido e compreendido outras razoes, como por exemplo, a importancia do 
convfvio social e da atividade desempenhada diariamente para evitar o 6cio e os 
maus pensamentos. Alem do que, o trabalho com conseqOente desenvolvimento 
profissional garante o reconhecimento da pessoa, motivac;ao e orgulho proprio. 
E interessante ressaltar que, atualmente, a sociedade e voltada para o 
consumo, e, dado este consumo, a necessidade de novas tecnologias, novas 
tecnicas, insumos, processes e capacitac;ao das pessoas e crescente para assim 
poder atender essa demanda. Com isso o trabalho sofre alterac;oes, transformac;oes 
que acabam exigindo dos indivfduos uma maior capacitac;ao, um desgaste maior, o 
que acaba tornando o trabalho uma questao sofrida para muitos. 
-=-~ Um fator importante para que haja melhor relac;ao do indivfduo com o 
trabalho e a qualidade e o conhecimento geral, pois este e quem guia os caminhos 
das pessoas, quem mostra direitos e deveres para com a sociedade e possibilita 
conquistas e benfeitorias. 
Marx (1993 apud IATSKIU, 2006, p. 4) diz que "o trabalho e um ato de 
interac;ao entre o homem e a natureza, o homem atraves de suas forc;as ffsicas e 
intelectuais se apropria das materias e as transforma em algo util para a vida". 
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No quadro 1 seguinte, verifica-se o conteudo do trabalho antigo e novo, 
retirado de Catapan e Thome (1999 apud IATSKIU, 2006, p. 6). 
Fatores de selecao e 
ANTIGO conteudo NOVO conteudo desempenho 
Forma<;ao Adquirida de uma vez par todas Permanente (atualiza<;ao 
(investimento de uma s6 vez) frequente) 
Responsabilidade Baseada sabre o Baseada na capacidade de 
comportamento ( esfor<;o e tamar a iniciativa (assegurar a 
disciplina) continuidade do processo) 
I nterdependencia Sequencia! (unicamente em Sistemica (trabalho em equipe 
rela<;ao aos aspectos e interdependencia de fun<;oes 
precedentes e seguintes) e nfveis) 
Qualifica<;ao Ligada a experiencia Cognitiva (identificar e 
(habilidade manual ou de solucionar problemas) 
retina) 
Quadro 1 - Conteudo do trabalho: ant1go e novo. 
Fonte: (CATAPLAN e THOME, 1999 apud IATSKIU, 2006, p. 6). 
Esses mesmos autores indicam ainda que, com o objetivo de aumentar a 
participac;ao das pessoas no trabalho, surgiram os Cfrculos de Controle de 
Qualidade (CCQ) que adotaram instrumentos como a humanizac;ao no trabalho, o 
enriquecimento de tarefas, a gerencia participativa e grupos autonomos com 
finalidade de "envolver os empregados no processo produtivo, estimulando formas 
de organizac;ao do trabalho e de tomada de decisao, as quais supostamente, 
aumentariam a satisfac;ao e o saber do trabalhador" (CATAPLAN e THOME, 1999 
apud IATSKIU, 2006, p. 6). 
Entao, para que o trabalho nao seja alga sufocante e de tal intensidade 
que impec;a uma pessoa de desfrutar da vida, e preciso inserir a qualidade dentro do 
ambiente de trabalho, a fim de promover melhores condic;oes de existencia humana 
no decorrer de seus anos. 
E possfvel notar a diferenc;a entre empregados que tem qualidade de vida 
no trabalho dos que nao tem, pais a percepc;ao deles com relac;ao ao significado do 
trabalho e diferente, indubitavelmente porque as condic;oes de trabalho deles sao 
diferentes, sao melhores. 
23 
Se e necessaria trabalhar para sobreviver como tambem necessaria viver 
para sobreviver, uma solugao adequada utilizada hoje em dia por diversas 
empresas, e a insergao no ambiente de trabalho da qualidade de vida no trabalho -
QVT, a qual o empregador deve proporcionar aos empregados sua capacitagao, 
desenvolvimento, reconhecimento, motivagao, beneffcios, atividades ffsicas, entre 
outros beneffcios, para que a pessoa trabalhe com maior disposigao e vontade, o 
que proporciona a melhoria da produgao e de processos na organizagao, com 
menores perdas, gastos e maior lucratividade. 
Na atualidade e not6rio esse assunto frente a todos os aspectos negativos 
(advindos do ambiente externo e interno) que refletem nas pessoas. Utilizar a QVT 
como beneffcio para o ser humano e essencial para as organizagoes. Para tanto e 
preciso se alicergar nas bases conceituais e adequar as ferramentas para a 
realidade da empresa com objetivo de suprir as necessidades dos empregados e 
promover o crescimento da organizagao conjuntamente. 
Para Fernandes (1996) hoje e unanime a certeza de que o homem e o 
agente diferenciador e o responsavel pelo sucesso de qualquer neg6cio. Com tal 
importancia, empresas com empregados desmotivados e insatisfeitos nao 
conseguem se tornar bern sucedidas, por isso, organizagoes e profissionais que 
possuem visao de futuro entendem que a qualidade de vida no trabalho - QVT hoje, 
e uma questao de competitividade. 
lnicialmente, Fernandes (1996) comenta que, pode-se definir que uma 
melhor qualidade de vida no trabalho reflete-se apenas na questao financeira, 
contudo, e na melhoria das condigoes de trabalho e na organizagao psicossocial que 
as pessoas tern encontrado a QVT. Sao varios os fatores que quando presentes no 
ambiente de trabalho motivam os empregados e promovem uma maior participagao 
e desenvolvimento de seu potencial, e estes sao revertidos para a organizagao. 
E preciso saber que sao diferentes as fontes de motivagao das pessoas, e 
a empresa deve investir no seu potencial motivador, nao somente de ordem 
econ6mica (remuneragao), para poder elevar o nfvel de participagao de seus 
empregados. 
lnvestir em um gestor forte (treinamento de gestores) para liderar a 
equipe, conseguir obter a integragao e capacitagao dos mesmos (treinamento de 
empregados), canalisar as experiencias e conhecimentos desta equipe em prol da 
produtividade e crescimento conjunto com a organizagao, despertar programas 
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participativos e mostrar a importancia que eles tern para tomada de decisao (o 
gestor saber ouvir) sao fatores de investimento para obter a motivac;:ao, satisfac;:ao e 
conseqOente qualidade de vida no trabalho - QVT. 
Por fim, o trabalho com qualidade e de grande valia para a auto estima, 
desenvolvimento pessoal e profissional, sociabilizac;:ao e aprendizagem continua as 
pessoas, e ainda, o trabalho e a produtividade sao muito importantes as empresas, 
ou seja, e sabido que o empregado, atraves de seu trabalho, e quem faz uma 
empresa, e e por isso que hoje as pessoas estao recebendo uma atenc;:ao especial 
nas organizac;:oes com relac;:ao ao seu trabalho e a qualidade de vida conjuntamente. 
4.3 A motivacao e a qualidade de vida no trabalho - QVT 
A literalidade da palavra motivac;:ao ja nos demonstra o sentido que exerce 
na vida das pessoas, como ensina Ferreira (1975, p. 949) em seu dicionario, quando 
diz que motivac;:ao eo "ato de motivar, exposic;:ao de motivos ou causas". E motivar e 
"dar motivo a; causar, produzir. Expor ou explicar o motivo ou causas, ou a razao de; 
fundamentar. Despertar o interesse, ou o entusiasmo; estimular". 
E ainda, conforme Gil (2001, p. 202), focado no ambiente organizacional, 
"motivac;:ao e a forc;:a que estimula as pessoas a agir". 
Dada a definic;:ao de motivac;:ao, Gil ainda explica que uma pessoa nao e 
capaz de motivar outra, mas o que e possfvel e criar condic;:oes para que o proprio 
ser humano se motive. Nas palavras do autor, os gerentes precisam estar aptos 
para identificar as necessidades dos seus empregados "e criar condic;:oes para que 
as tarefas a eles atribufdas, assim como seu ambiente de trabalho, sejam capazes 
de satisfaze-los" (GIL, 2001, p. 202). 
Dada a definic;:ao e relevancia da motivac;:ao, e intuito desta parte do 
estudo, demonstrar o valor de urn programa de qualidade de vida no trabalho - QVT 
como uma das importantes tecnologias que contribuem com a motivac;:ao e 
satisfac;:ao dos empregados das organizac;:oes (MELLO). 
Portanto, o ato de motivar esta ligado aos programas de QVT e e atraves 
da implantac;:ao de melhorias na qualidade de vida no trabalho dos empregados que 
se espera, como urn dos objetivos, que estes se motivem mais e trabalhem melhor e 
mais satisfeitos. 
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E sabido que empregados motivados desenvolvem melhor suas 
atividades, e, quando a empresa e o gestor demonstram empenho em criar 
maneiras e executar ac;oes para motivar seus empregados, eles proporcionam clima 
mais favoravel no ambiente interno da organizac;ao, melhores condic;oes para 
desenvolvimento das atividades diarias, instigam a procura par novas 
conhecimentos e habilidades par parte dos colaboradores, maior fidelidade e 
retenc;ao de talentos, menor absenteismo, maior produtividade e lucratividade da 
empresa. Como tambem, a motivac;ao proporciona a empresa maior competitividade 
no mercado e melhor imagem organizacional (interna e externa). 
Neste sentido a abordagem da qualidade de vida no trabalho pode 
contribuir com o que Lopes (1980, VII apud MELLO) salientou: "a 
motivac;ao precisa ser positivamente estimulada, a fim de liberar todo o 
potencial das pessoas que comp6em a organizac;ao e, em consequ€mcia, 
maximizar a eficacia daquelas e desta". Ate porque como resultado de "um 
imenso descompasso entre progresso tecnol6gico e progresso social em 
termos de qualidade de vida" (MOSCOVICI apud FERNANDES, 1994, p. 
21 apud MELLO) e que surgiu o interesse para o estudo da Qualidade de 
Vida no Trabalho. 
Na atualidade competitiva e desgastante Mello diz que e de suma 
importancia que a qualidade de vida no trabalho sirva de 
mala propulsora na busca de uma energia motivacional, estimulando as 
pessoas nao apenas a uma serie de tarefas satisfat6rias, mas a fatores 
contextuais nos quais estas tarefas estao incorporadas, que despertem 
emoc;6es positivas e energizantes em cada funcionario da empresa. 
A autora ainda conclui que o "comportamento motivacional e como uma 
fonte de energia, praticamente em estado de ebulic;ao" dentro de cada pessoa. E a 
QVT, que tern como urn dos objetivos, a satisfac;ao das necessidades individuais 
atraves da organizac;ao em que tais individuos trabalham, e uma essencial "fonte de 
energia motivacional e imprescindivel para os dias atuais". 
Par fim, Vianna (apud MERINO, 2000 apud MELLO) diz que "nao ha 
organizac;oes estrategicamente vencedoras sem trabalhadores estrategicamente 
vencedores". 
~ ;E entao as ac;oes realizadas num programa de QVT contribuem para 
/~ 
estimular, motivar as pessoas, impulsionando os processes organizacionais mais 
eficazes a serem desenvolvidos, vista a disposic;ao e colaborac;ao satisfat6ria que 
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acarreta nos empregados. A QVT propicia melhorias para as pessoas e tambem 
para a organizac;:ao. 
4.4 Origem, conceito e evolu~oes da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT 
E antiga a preocupac;:ao com a relac;:ao indivfduo x trabalho e e a partir dos 
anos 50 que surgem os primeiros estudos sabre essa associac;:ao. 
Alguns dos pesquisadores sabre essa relac;:ao foram Mayo, Maslow, 
Herzberg, Taylor e McGregor, e este dizia que "nao s6 era possfvel unir a 
produtividade a satisfac;:ao, como o bam desempenho do trabalhador lhe 
proporcionava satisfac;:ao e realizac;:ao" (McGREGOR 1980 apud RODRIGUES, 
1991' p. 17). 
A crenga simplista de que muitas pessoas buscam as mesmas coisas 
visando satisfazerem as suas carencias motivacionais determinou a grande 
enfase na valorizagao de fatores extrfnsecos como sendo especialmente 
perseguidos par todos. Como resultado foi proposto que para se ter 
empregados motivados era necessaria que se enfatizasse o oferecimento 
desses objetivos. 
Foi dentro dessa concepgao que trabalhos tais como as de A. Maslow, D. 
McGregor e F. Herzberg gozaram de grande prestfgio tendo a mais ampla 
divulgagao e espantosa aceitagao. Eles propunham a igualdade entre as 
pessoas, e portanto simplificaram a forma de pensar em motivagao 
individualizada (BOHLANDER, SNELL e SHERMAN, 2003, p. 196). 
A denominac;:ao Qualidade de Vida no Trabalho - QVT surge com os 
estudos realizados par Eric Trist e seus colaboradores no Institute Tavistock 
(Londres), para nomear experiencias baseadas na relac;:ao indivfduo x trabalho x 
organizac;:ao, tendo como objetivo melhorar a vida dos trabalhadores. 
Segundo Fernandes (1996), que trata a QVT como uma tecnologia, o 
conceito de qualidade de vida no trabalho e abrangente e mesmo nos pafses em 
que os estudos sabre QVT sao bem desenvolvidos nao se conseguiu ainda um 
consenso sabre uma (mica definic;:ao. 
0 que e possfvel notar e que todo conceito encontrado procura 
harmonizar os interesses do empregado com os da empresa, buscando a satisfac;:ao 
do trabalhador com a produtividade eficaz da organizac;:ao. Justifica-se a 
preocupac;:ao com a definic;:ao de QVT para que seja possfvel usar desta tecnologia 
de forma correta e nao abusiva. 
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Como exemplo de ma utilizagao da QVT, Fernandes (1996) comenta que 
ha empresas em que desenvolvem determinadas atividades com o nome de QVT, 
mas na verdade usa como um meio de manipulagao de seus empregados. Alem 
disso, muitas organizac;oes consideram-na como mais um 'modismo' da area de 
recursos humanos. 
Outro ponto e a associac;ao da QVT a grandes mudanc;as fisicas, compra 
de equipamentos novas, reivindicac;ao de salarios, diminuigao das horas 
trabalhadas, o que indica maior custo organizacional. Tais questoes sao usadas 
como barreiras a implantac;ao de um programa de qualidade de vida no trabalho. 
Em contrapartida, Fernandes (1996, p. 36) ensina que sao "as 
reformulagoes a nivel do trabalho em si que constituem o objetivo principal das 
ac;oes implicadas na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)" objetivando maior 
efetividade e produtividade para a empresa e concomitantemente atender as 
necessidades basicas dos empregados. E lembra que o trabalho nao e apenas uma 
fonte de renda para o trabalhador, mas um meio de satisfagao de qualquer 
necessidade, o que reflete na sua qualidade de vida tambem. 
Antes de citar alguns estudiosos e seus conceitos sabre qualidade de vida 
no trabalho - QVT, Nadler e Lawler (1983) desenvolveram um quadro com as 
diversas concepgoes par que passou a QVT ao Iongo dos tempos: 
CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERiSTICAS OU VISAO 
1 - QVT como uma variavel 
Reagao do indivfduo ao trabalho. Era investigado 
como melhorar a qualidade de vida no trabalho 
(1959 a 1972) 
para o indivfduo. 
0 foco era o indivfduo antes do resultado 
2 - QVT como uma abordagem organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a 
(1969 a 1974) trazer melhorias tanto ao empregado como a 
diregao. 
Um conjunto de abordagens, metodos ou 
tecnicas para melhorar o ambiente de trabalho e 
3 - QVT como um metoda 
tornar o trabalho mais produtivo e mais 
satisfat6rio. QVT era vista como sinonimo de 
(1972 a 1975) 
grupos aut6nomos de trabalho, enriquecimento 
de cargo ou desenho de novas plantas com 
integragao social e tecnica. 
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CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERiSTICAS OU VISAO 
Declara<;:ao ideol6gica sobre a natureza do 
trabalho e as rela<;:6es dos trabalhadores com a 
4 - QVT como um movimento organiza<;:ao. Os termos - administra<;:ao 
(1975 a 1980) participativa e democracia industrial - eram 
frequentemente ditos como ideais do movimento 
de QVT. 
Como panaceia contra a competi<;:ao estrangeira, 
5 - QVT como tudo problemas de qualidade, baixas taxas de 
(1979 a 1982) produtividade, problemas de queixas e outros 
problemas organizacionais. 
6 - QVT como nada 
No caso de alguns projetos de QVT fracassarem 
(futuro) 
no futuro, nao passara de apenas um "modismo" 
passageiro. 
-Quadro 2 - Evolu<;:ao do concetto de QVT. 
Fonte: (NADLER e LAWLER, 1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42). 
Dentre alguns conceitos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, destacam-
se a visao de Walton (1973); Westley (1979); Davis & Werther (1983); Nadler & 
Lawler (1983); Huse & Cummings (1985) (apud, Rodrigues, 1991, p. 19), que dizem 
que a QVT e a 
resultante direta da combina<;:ao de diversas dimensoes basicas da tarefa e 
de outras dimensoes nao dependentes diretamente da tarefa, capazes de 
produzir motiva<;:ao e satisfa<;:ao em diferentes nfveis, alem de resultar em 
diversos tipos de atividades e condutas dos indivfduos a uma organiza<;:ao. 
A definigao de Bergeron (1982 apud FERNANDES, 1996, p. 43) diz que 
QVT consiste 
na aplica<;:ao concreta de uma filosofia humanista pela introdu<;:ao de 
metodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio-
ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situa<;:ao mais favoravel a 
satisfa<;:ao dos empregados e a produtividade da empresa. 
0 conceito de QVT concentra-se na tendencia humanista e complementa-
se com seus aspectos ligados a cultura, lazer, saude e alimentagao, satisfagao, 
motivagao e estilos de lideranga, enriquecimento de cargos, seguranga, sistemas de 
avaliagao e de remuneragao participagao dos empregados nos processos decis6rios 
e dimensoes basicas da tarefa (BISPO; SA; MENDES; TRINDADE; MACIEL). 
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Feigenbaum (1994 apud CONTE, 2003, p. 2) entende que a 
QVT e baseada no princfpio de que o comprometimento com a qualidade 
ocorre de forma mais natural nos ambientes em que os funcionarios se 
encontram intrinsecamente envolvidos nas decisoes que influenciam 
diretamente suas atua<;oes. 
Para Born Sucesso (1997, p. 36-37 apud BISPO; SA; MENDES; 
TRINDADE; MACIEL, p. 2), 
qualidade de vida no trabalho nao decorre apenas de altos salarios e de 
invejavel plano de beneffcios. Resulta do tratamento humano, da gentileza, 
da leveza nas rela<;oes, da possibilidade de expressao de pontos de vista 
divergentes, do relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e do 
orgulho pelo que se faz. 
0 conceito de QVT evolui desde os seus prim6rdios, a medida que 
pesquisas especificas sao realizadas e empregadores e empregados se 
manifestam. 
No Brasil, conforme Albuquerque e Limongi-Franga (1998, p. 50 apud 
MOURAO; KILIMNIK; FERNANDES, p. 4 e 5), as preocupagoes com a qualidade de 
vida no trabalho sao recentes e afirmam tambem que "ha uma distancia entre o que 
e dito e o que e feito nessa area", mas pesquisas estao constantemente sendo 
elaboradas objetivando adequar essa ferramenta a realidade brasileira. 
Esses mesmos autores determinam que e precise, portanto, esforgo dos 
dirigentes e empresarios para elevar o bern estar das pessoas nas organizagoes, e 
que este tema nao se restrinja a estudos academicos, mas que seja efetivado 
projetos de melhorias com relagao a QVT dentro do ambiente empresarial. 
Para Cleo Carneiro (apud FERNANDES, 1996, p. 38) 
Qualidade de Vida no Trabalho e ouvir as pessoas e utilizar ao maximo sua 
potencialidade. Ouvir e procurar saber o que as pessoas sentem, o que as 
pessoas querem, o que as pessoas pensam ... e utilizar ao maximo sua 
potencialidade e desenvolver as pessoas, e procurar criar condi<;oes para 
que as pessoas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a empresa. 
Para Chiavenato (2002, p. 297) a QVT "representa o grau em que os 
membros da organizagao sao capazes de satisfazer suas necessidades pessoais 
atraves de sua atividade na organizagao". 
30 
Fernandes (1996, p. 45-46), grande estudiosa brasileira do assunto, 
conceitua QVT "como a gestao dinamica e contingencial de fatores ffsicos, 
tecnol6gicos e s6cio-psicol6gicos que afetam a cultura e renovam o clima 
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das 
empresas". 
Conte (2003, p. 2) entende a QVT 
como um programa que visa facilitar e satisfazer as necessidades do 
trabalhador ao desenvolver suas atividades na organiza<;ao, tendo como 
ideia basica o fato de que as pessoas sao mais produtivas quanta mais 
estiverem satisfeitas e envolvidas com o proprio trabalho. 
Conte (2003), assim como Fernandes (1996), afirma ainda que a QVT 
deve ser vista como: uma gestao dinamica, pais as pessoas e as organizac;oes 
mudam constantemente; e contingencial porque sua melhor utilizac;ao e dependente 
da realidade da empresa envolvida. 
Com base nos estudos e foco na atualidade, a qualidade de vida no 
trabalho e entendida aqui como - conjunto de ac;oes tomadas pela empresa, onde se 
inicia com o diagn6stico da organizac;ao (visualizado os ambientes interno e 
externo), propoem-se execuc;oes de melhorias e inovac;oes com relac;ao a estrutura, 
tecnologia, fatores fisicos, sociais e psicol6gicos, que afetam a cultura e clima 
organizacional, com o objetivo de conciliar os interesses dos indivfduos e da 
empresa, apoiados em uma gestao dinamica (organizac;oes e pessoas mudam 
constantemente) e contingencial (pais depende da realidade de cada organizac;ao e 
o contexto a qual esta inserida). 
4.4.1 Experiencia pratica: definicao de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, 
conforme classificacao biopsicossocial 
A autora Limongi-Franc;a (2003) apresenta um estudo realizado com 60 
executives do MBA - RH da FIA-FEA-USP sabre o conceito de qualidade de vida no 
trabalho. Ora entao alunos, todos com formac;ao universitaria e em media 5 anos de 
experiencia na Gestao de Pessoas, que ao terminar o MBA foram questionados 
atraves de perguntas abertas sabre a definic;ao de QVT. 
0 interessante de demonstrar esse resultado, alem da caracterfstica 
pratica, foi a manipulac;ao dos dados obtidos, pela autora, que foram tabulados 
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atraves da classificagao biopsicossocial (Biol6gicas, Psicol6gico e Social, que sao 
consideradas as diferentes camadas ou focos da QVT). E, possivelmente pelo 
posicionamento profissional dos que responderam a pesquisa, foi possfvel identificar 
a enfase na questao organizacional. 
Carnada bio16gica Carnada psicol6gica Carnada social Carnada organizacional 
Saude Satisfac;ao Relac;ao entre Produtividade/perforrnance 
- Controle e - Expectativas cornpetitividade e - Melhoria da performance 
preservac;:ao da saude individuais bern estar - Ganho par meio de maior 
- Garantia de saude, - Necessidades - Nova atitude diante produtividade 
prevenc;:ao do stress individuais do ser da necessidade de - Performance da empresa 
negative humano trabalhar 
- Forte tendencia de - Realizac;:ao pessoal competitividade com Qualidade Total 
investimento em bem-estar - Expansao do conceito de 
saude, Funcionarios Qualidade Total 
manutenc;:ao/melhoria rnotivados Born arnbiente de - Evoluc;:ao da Qualidade Total 
da saude - 0 grande desafio e trabalho 
- Funcionarios ter pessoas - Funcionarios Concretizac;ao dos 
saudaveis motivadas convivendo em resultados da ernpresa 
- Compreensao sabre ambiente saudavel - Atingir as metas da empresa 
o stress Auto-estirna do - Cuidado com as 
funcionario condic;:oes de trabalho Cornpetitividade 
Doenc;as associadas - Ambiente organizacional 
ao trabalho organizacional mais - Diferencial competitive 
- Gestao pessoal da saudavel - Valores organizacionais 
propria saude - Ambiente oportuno mais sincronizados com a 
competitividade 
Habitos saudaveis - Maior competitividade 
- Responsabilidade - Sobrevivencia para a 
pelo proprio bern estar em pres a 
- Saude 
- Responsabilidade Cornprornetirnento dos 
pessoal ernpregados 
- Responsabilidades - Empenho no espirito do 
individuais oficio 
- Definic;:ao do estilo - Pessoas engajadas e 
de vida motivadas 
- Postura nao - Maior comprometimento 
acomodada - Vestir a camisa da empresa 
-Vinculo estabelecido entre 
funcionario e empresa 
lnstrurnento para reter 
talentos 
- Programas de qualidade de 




- Nao produzir qualidade sem 
pessoas 
- Pessoas como seres 
integrais 
- Resgatar e manter o 
verdadeiro valor do indivfduo 
- 0 capital humano e 0 ativo 
mais importante 
. . 
Quadro 3- Deflnlc;:oes de qualidade de v1da no trabalho . 
Fonte: (LIMONGI-FRANt;A, 2003, p. 107). 
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4.5 Quais os objetivos da implanta~ao de urn programa de Qualidade de Vida 
no Trabalho - QVT 
Primeiramente, Limongi-Franga entende que, "para implantar um 
programa desse tipo, e precise levar em conta o que os funcionarios querem e o que 
a empresa deseja ou pode oferecer. Senao, vira aquela hist6ria de dar um presente 
inutil para alguem de quem voce gosta muito". 
Fernandes exemplifica entao os objetivos de implantagao de um programa 
de QVT dizendo que 
a tecnologia QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) pode ser utilizada para 
que as organiza<;oes renovem suas formas de organiza<;fiO no trabalho, de 
modo que, ao mesmo tempo em que se eleve o nfvel de satisfa<;ao do 
pessoal, se eleve tambem a produtividade das empresas, como resultado 
de maior participa<;ao dos empregados nos processes relacionados ao seu 
trabalho (FERNANDES, 1996, p. 35-36). 
Assim um programa de QVT tem como meta 
gerar uma organiza<;ao mais humanizada, na qual o trabalho envolve, 
simultaneamente, relative grau de responsabilidade e de autonomia a nfvel 
do cargo, recebimento de recursos de 'feedback' sabre o desempenho, 
com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com 
enfase no desenvolvimento pessoal do indivfduo (WALTON, 1973 apud 
FERNANDES, 1996, p. 36-37). 
Hoje, as empresas tem que ser competitivas para sobreviverem no 
mercado e para isso e necessaria que seus empregados estejam comprometidos 
com os objetivos organizacionais para que os bons resultados sejam alcangados de 
forma mais eficaz. 
Chiavenato (2002) cementa que pesquisas recentes demonstram que para 
alcangar a produtividade e qualidade, as empresas precisam estar formadas por 
pessoas participantes e motivadas nos trabalhos que desenvolvem e serem 
justamente recompensadas pela contribuigao que oferecem. 
Por isso a competitividade organizacional esta obrigatoriamente ligada a 
qualidade de vida no trabalho. Cementa ainda que para satisfazer o cliente externo 
as empresas devem antes satisfazer seus clientes internes pois sao eles os 
responsaveis pelos produtos ou servigos que a empresa oferece. 
0 autor complementa dizendo que "a Gestae da Qualidade Total em uma 
organizagao depende fundamentalmente da otimizagao do potencial humano" 
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(CHIAVENATO, 2002, p. 295). E isto depende de como essas pessoas se sentem 
trabalhando dentro da empresa. 
Alguns dos fatores que oferecem QVT para os empregados, na visao de 
Chiavenato (2002, p. 297) sao: 
a satisfac;ao com o trabalho executado, as possibilidades de futuro na 
organiza<_;:ao, o reconhecimento pelos resultados alcanc;ados, o salario 
percebido, os beneffcios auferidos, o relacionamento humano e dentro do 
grupo e da organizac;ao, o ambiente psicol6gico e ffsico de trabalho, a 
liberdade de decidir, as possibilidades de participar, e coisas assim. 
Diz ainda que a QVT afeta atitudes pessoais e comportamentais 
importantes para a melhor produtividade da pessoa, como, a motivagao para 
trabalhar, questao de adaptagao a mudangas no ambiente interno de trabalho, 
desenvolver a criatividade e a vontade de inovar e aceitar mudangas. 
E interessante salientar que se o cliente interno da empresa nao estiver 
satisfeito, motivado e comprometido com suas atividades, isso refletira no produto ou 
servi<;o final, onde o cliente externo que 'compra' esse produto/servi<;o tambem nao 
estara contente com o resultado que possui em maos, pois este nao atende as suas 
exig€mcias. 
Uma das grandes queixas dos trabalhadores, conforme Fernandes (1996) 
e a rotina no trabalho, a subutilizagao de suas potencialidades e de seus talentos e 
as condigoes de trabalho inadequadas. Estas insatisfagoes geram maiores 
problemas para a organizagao como absentefsmo, queda no rendimento pessoal, 
alto turn-over, reclamagoes e reivindicagoes, o que gera urn efeito serio na saude 
mental e ffsica do trabalhador e consequente efeito negativo nos rendimentos da 
empresa. 
Alguns metodos utilizados para obten<;ao da qualidade de vida no trabalho 
sao os programas de saude ffsica e mental para os empregados, que quase sempre 
se estendem as famflias, e visa prevenir doengas, combater o estresse, promover a 
auto-estima e criar urn ambiente agradavel na organizagao. A resultante desses 
programas de gestao de pessoas e o Iuera, pois gastos com plano de saude, 
absentefsmo sao reduzidos e aumenta-se a produtividade com o empregado 
estando saudavel e motivado, e que participa com ideias e sugestoes de melhorias 
para os produtos e servigos da empresa. 
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E ainda, para Bohlander, Snell e Sherman (2003) os custos associados ao 
afastamento par doenga, pagamentos par incapacidade reposigao de funcionarios 
que sofrem lesoes ou morrem, e a indenizagao dos trabalhadores excedem em 
muito os custos de se manter um programa de seguranga e de saude. Acidentes e 
doengas atribufdos as condigoes de trabalho podem, ainda, ter efeitos acentuados 
no moral dos funcionarios e afetar a imagem institucional da empresa na 
comunidade e no mundo empresarial. 
E satisfat6rio salientar que, para a implantagao de um programa de QVT e 
de extrema importancia que a organizagao saiba diagnosticar seu estado atual para 
poder desenvolver e implantar as agoes necessarias e cabfveis para alcangar o 
estado desejado. 
Esse diagn6stico, segundo Ferreira (2002), pode ser feito par meio de um 
questionario, que permitira mensurar a importancia x satisfagao de cada empregado 
com relagao a aspectos organizacionais, biol6gicos, psicol6gicos, sociais, no qual os 
dados coletados serao transformados em relat6rios gerenciais cujas informagoes 
servirao para que a empresa possa alterar, sanar ou prevenir os problemas 
detectados. E atraves de avaliagoes, feitas com cada empregado par meio de testes 
e determinadas praticas para detectar o estado de saude do avaliado. 
0 autor afirma tambem que o empregado se dedicara cada vez mais na 
organizagao, aumentando seu vinculo, se a empresa se preocupar de forma efetiva 
com eles. Melhorar condigoes de trabalho, assumir formas de gestao diversificadas, 
satisfazer, sempre que possfvel, os anseios dos empregados, sao fatores que 
possibilitarao atrair e reter talentos e que justificarao os esforgos com a preparagao e 
treinamentos oferecidos pela empresa, que deve investir, nao somente em novas 
tecnologias, mas tambem nas pessoas para obtengao dessa qualidade. 
Priorizar o atendimento das necessidades humanas e melhorias na 
situagao geral do trabalho dentro da organizagao e condigao importante para que as 
agoes mais importantes sejam executadas primeiro e o retorno seja recompensador. 
0 efeito sinergico decorrente das medidas iniciais, se eficazmente 
desenvolvidas, tende a proporcionar ganhos que justificam e estimulam novas 
agoes, desencadeando o processo de melhoria continua. 0 inverse desta situagao, 
quando qualquer agao for realizada pela organizagao, sem diagn6stico previa e nao 
envolvendo os principais pontos crfticos, devera representar desperdfcio de tempo e 
recursos e frustrar expectativas tanto dos empregados como de gestores. 
35 
Portanto, para a implantagao de um programa de QVT o qual tenha seus 
objetivos exemplificados alcangados, e necessaria sempre o mapeamento da 
situagao, determinando os fatores e pontos mais deficientes e, de forma 
hierarquizada, realizar agoes efetivas as quais tragam satisfagao aos empregados e 
lucratividade a empresa. 
Limongi-Franga complementa afirmando que os programas de QVT sao 
um conjunto de agoes e nao alga global, diz ainda que "nao adianta criar um modelo 
e nunca mais mexer nele. As pessoas mudam, eo que elas querem para si mesmas 
tambem". 
Par tim, um quadro com pequeno resumo do porque de implantar um 
programa de qualidade de vida no trabalho - QVT. 
Porque lmplantar urn Programa de Qualidade de Vida no Trabalho 
Para o funcionario: Para a empresa: 
Maior resistencia ao estresse; Forc;a de trabalho mais saudavel; 
Maior estabilidade emocional; Menor absentefsmo e rotatividade; 
Maior motivac;ao e entusiasmo; Menor numero de acidentes; 
Maior eficiencia no trabalho; Menor custo de saude assistencial; 
Melhora da auto-estima e autoconfianc;a; Melhor imagem e ambiente de trabalho; 
Melhora da condic;ao ffsica, mental e psfquica; Retenc;ao de valores e talentos; 
Melhor relacionamento no ambiente de trabalho. Maior produtividade. 
Quadro 4- Porque 1mplantar um programa de qualldade de v1da no trabalho (Adaptado). 
Fonte: Disponfvel em <http://www.spacoquality.eom.br/porque.htm>. Acesso 21 Abril 2007. 
4.6 Fatores, criterios e indicadores determinantes na Qualidade de Vida no 
Trabalho - QVT 
Quirino e Xavier (1986 apud FERNANDES, 1996, p. 47) afirmam que uma 
das dificuldades de se investigar a QVT 
reside na diversidade das preferencias humanas e diferenc;as individuais 
dos valores pessoais e o grau de importancia que cada trabalhador da as 
suas necessidades, implicando provavelmente em denotado custo 
operacional. 
Segundo alguns autores que serao citados a seguir, existem fatores, 
criterios e indicadores que sao imprescindfveis para a existencia da qualidade de 
vida no trabalho por que atendem as necessidades humanas em geral. 
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Com os estudos de Maslow ( 1954) e Herzberg ( 1968) verificam-se fat ores 
motivacionais ligados as necessidades basicas das pessoas, que afetam 




(Maximiza<;ao das habilidades 




Quadro 5 - Esquema Classico de Necessidades. 




Este esquema e bastante conhecido quando se trata da valorizagao do ser 
humano nas organizagoes, porem segundo Fernandes (1996) para usar de criterios 
e indicadores mais especfficos de qualidade de vida no trabalho, utiliza-se modelos 
mais estruturados a QVT desenvolvidos par autores como Westley (1979), Lippit 
(1978), Belanguer (1973), Walton (1973) que serao citados abaixo. 
Westley (1979) desenvolveu um modelo de avaliagao da qualidade de vida 
no trabalho nas empresas que se utilizava de quatro indicadores: econ6mico, 
politico, psicol6gico e indicador sociol6gico. 0 quadro 6 representa o modelo com 
algumas adaptagoes de Ruschel (1993): 
INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
ECONOMICO POLiTICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO 
- Equidade salarial; - Seguran<;a emprego; - Realiza<;ao potencial; - Participa<;ao nas 
- Remunera<;ao - Atua<;ao sindical; - Nfvel de desafio; decisoes; 
adequada; - Retroinforma<;ao; - Desenvolvimento - Autonomia; 
- Beneffcios; - Liberdade de pessoal; - Relacionamento 
- Local de trabalho; Expressao; - Desenvolvimento interpessoal; 
- Carga horaria. - Valoriza<;ao do cargo; profissional; - Grau de 
- Ambiente externo. - Relacionamento com - Criatividade; responsabilidade; 
a chefia. - Auto-avalia<;ao; - Valor pessoal. 
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INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO 
ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO 
- Variedade de tarefa; 
- ldentificac;ao com a 
tarefa. 
Quadro 6- lnd1cadores de Qualldade de V1da no Trabalho. 
Fonte: (WESTLEY, 1979, adaptado par RUSHEL, 1993 apud FERNANDES, 1996, p. 53). 
Lippitt (1978 apud FERNANDES, 1996) resume que para haver qualidade 
de vida no trabalho dentro das organizag6es devem ocorrer situag6es que 
proporcionem a oportunidade para o empregado satisfazer os seus mais variados 
desejos. Lembra que atraves da satisfagao dos trabalhadores e possfvel atingir 
tambem as expectativas e os objetivos organizacionais. 
Belanger (1973) atribui a qualidade de vida no trabalho os seguintes 
aspectos apresentados no quadro 7. 






2- CRESCI MENTO PESSOAL E PROFISSIONAL 
- Treinamento 
- Oportunidade de crescimento 
- Relacionamento no trabalho 
- Papeis organizacionais 
3- TAREFAS COM SIGNIFICADO 
- T arefas com pi etas 
- Responsabilidade aumentada 
- Recompensas financeiras I nao-financeiras 
- Enriquecimento 
4- FUN<;OES E ESTRUTURAS ABERT AS 
- Clima de criatividade 
- Transferencia de objetivos 
Quadro 7 - Modelo de Belanger. 
Fonte: (BELANGER, 1973 apud FERNANDES, 1996, p. 55). 
Walton (1973), de forma mais detalhada e explicativa, prop6e oito 
categorias (com criterios e indicadores de QVT) como mostra o quadro 8: 
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CRITERIOS INDICADORES DE QVT 
- equidade interna e externa 
1 - Compensa9ao justa e adequada 
- justi9a na compensa9ao 
- partilha dos ganhos de produtividade 
- proporcionalidade entre salarios 
- jornada de trabalho razoavel 
2 - Condi96es de trabalho - ambiente ffsico seguro e saudavel 
- ausencia de insalubridade 
- autonomia 
3 - Usa e desenvolvimento de capacidades 
- autocontrole relativo 
- qualidades multiplas 
- informa96es sabre o processo total do trabalho 
- possibilidade de carreira 
4 - Oportunidade de crescimento e seguran9a 
- crescimento pessoal 
- perspectiva de avan9o salarial 
- seguran<;a de emprego 
- ausencia de preconceitos 
- igualdade 
5- lntegra9ao social na organiza9ao - mobilidade 
- relacionamento 
-sensa comunitario 
- direitos de prote9ao do trabalhador 
- privacidade pessoal 
6 - Constitucionalismo - liberdade de expressao 
- tratamento imparcial 
- direitos trabalhistas 
- papel balanceado no trabalho 
7 - 0 trabalho e o espa9o total de vida 
- estabilidade de horarios 
- poucas mudan9as geograficas 
-tempo de lazer da familia 
- imagem da empresa 
8 - Relevancia social do trabalho na vida 
- responsabilidade social da empresa 
- responsabilidade pelos produtos 
- praticas de emprego 
Quadro 8- Categonas Conce1tua1s de Quahdade de V1da no Trabalho- QVT. 
Fonte: (FERNANDES, 1996, p. 48). 
Esmiugando urn pouco mais sobre este modele e cada item mencionado, 
de acordo com os estudos de Walton (1973 apud FERNANDES 1996): 
1 - Compensac;ao justa e adequada: esta categoria procura identificar a 
qualidade de vida no trabalho em relagao a remuneragao que o empregado recebe 
em fungao do seu trabalho, com tres criterios: 
I) Remuneragao adequada: receber uma remuneragao adequada as 
suas necessidades pessoais e do padrao s6cio, cultural e econ6mico da sociedade, 
e assim obter uma vida digna. 
II) Equidade interna: obter uma remuneragao com todos os direitos e 
urn valor mais justo possfvel entre os outros membros da empresa. 
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Ill) Equidade externa: obter uma remuneragao com todos os direitos 
e um valor mais justa possivel entre outros profissionais existentes no mercado de 
trabalho. 
2 - Condic;oes de traba/ho: procura medir a QVT em relagao as condig6es 
de trabalho existentes. Sao seus criterios: 
I) Jornada de trabalho: numero de horas de trabalho, previstas em lei 
ou nao, e sua relagao com as atividades desempenhadas. 
II) Carga de trabalho: quantidade de trabalho realizado em um turno. 
Ill) Ambiente fisico: local de trabalho e sua disposigao e organizagao 
necessaria a fim de promover o conforto do empregado. 
IV) Material e equipamento: quantidade e qualidade de material 
disponivel para a realizagao do trabalho. 
V) Ambiente saudavel: local de trabalho e as condig6es de 
seguranga, saude e higiene e relagao a riscos de doengas ou ofensas. 
VI) Estresse: quantidade percebida de estresse a qual o empregado 
e submetido no seu dia a dia de trabalho. 
3 - Uso e desenvolvimento de capacidades: medir a QVT em relagao a 
oportunidade que o empregado tern de aplicar seus conhecimentos e suas 
habilidades profissionais no trabalho. Destacam-se os criterios: 
I) Autonomia: medida que permite a pessoa certa liberdade e 
independencia para programar e executar suas tarefas. 
II) Significado da tarefa: relevancia da atividade desempenhada na 
vida e no trabalho de outras pessoas, interna ou externamente a empresa. 
Ill) ldentidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e a 
avaliagao do resultado. 
IV) Variedade da habilidade: possibilidade de uso de diversas 
habilidades e capacidades do empregado. 
V) Retroinformagao: oferecer feedback constante ao empregado em 
relagao ao seu trabalho e suas ag6es. 
4 - Oportunidade de crescimento e seguranc;a: mensurar a QVT com 
relagao as oportunidades oferecidas pela organizagao para que o empregado possa 
se capacitar e se desenvolver pessoalmente e profissionalmente alem da 
estabilidade do emprego. Destacam-se os criterios: 
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I) Possibilidade de carreira: possibilidades de avanc;os na carreira e 
na empresa, reconhecido por familiares, amigos e a sociedade. 
II) Crescimento pessoal: desenvolver um processo de educac;ao 
continuada para desenvolver o potencial das pessoas e aplicac;ao destas. 
Ill) Seguranc;a de emprego: grau de estabilidade no emprego para os 
empregados. 
5 - lntegrac;ao social na organizac;ao: essa categoria objetiva identificar o 
grau de integrac;ao entre as pessoas dentro das organizac;oes. Seguem-se alguns 
criterios: 
I) lgualdade de oportunidades: mensurar o grau de ausencia de 
hierarquias rigidas e extremamente verticais (muito status para uma minoria), 
discriminac;ao com relac;ao a rac;a, sexo, religiao, estilos, aparencias. 
II) Relacionamento: grau do relacionamento entre as pessoas, a 
reciprocidade entre elas, auxilio mutua e respeito as individualidades. 
Ill) Sensa comunitario: mensurar o sensa de comunidade entre os 
empregados. 
6 - Constitucionalismo: grau em que os direitos do empregado sao 
cumpridos dentro das organizac;oes. Criterios: 
I) Direitos trabalhistas: observar o cumprimento dos direitos 
trabalhistas eo acesso a apelac;ao. 
II) Privacidade pessoal: medir o grau de privacidade que o 
empregado possui dentro da empresa. 
Ill) Liberdade de expressao: identificar a forma como os empregados 
podem estar expressando suas opinioes aos superiores sem medo de serem 
repreendidos. 
IV) Normas e rotinas: maneira qual as normas e rotinas influenciam o 
desenvolver dos trabalhos. 
7 - Trabalho e espac;o total de vida: essa categoria procura medir o 
equilibria entre a vida pessoal com a vida profissional do empregado, seguindo os 
criterios: 
I) Papel balanceado no trabalho: equilibria entre as atividades 
profissionais e as atividades pessoais. 
II) Horario de entrada e saida do trabalho: equilibria entre o horario 
de trabalho e o convivio familiar. 
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8 - Relevancia social da vida no trabalho: visa medir a QVT atraves da 
percepgao do empregado com relagao a responsabilidade social da organizagao e a 
qualidade dos servigos prestados e o atendimento a eles oferecidos. Destacam-se 
os criterios: 
I) lmagem da instituigao: percepgao do empregado com relagao a sua 
empresa, analisando os trabalhos que ela desenvolve com a comunidade, orgulho e 
satisfagao de fazer parte da mesma. 
II) Responsabilidade social da instituigao: visao que o empregado tem 
com relagao a responsabilidade social que a empresa desenvolve na comunidade e 
tambem o quanta ela nao a prejudica. 
Ill) Responsabilidade social pelos servigos: visao do empregado com 
relagao a qualidade dos servigos que a empresa dispoe a sociedade. 
IV) Responsabilidade social pelos empregados: percepgao do 
empregado quanta a preocupagao e valorizagao da empresa para com ele, e as 
polfticas de recursos humanos adotadas pela organizagao. 
Os modelos citados representam os mais diversos anseios dos indivfduos 
em busca de uma melhor qualidade de vida. E conforme Quirino e Xavier (1987 
apud FERNANDES, 1996, p. 56) "a qualidade de vida no trabalho veio apenas 
sistematizar e enfatizar pesquisas e estudos sabre a satisfagao e a motivagao no 
trabalho", que agora na forma de QVT inova seus conceitos, mas continua 
embasada nas teorias motivacionais. 
Esses mesmos autores realizaram uma pesquisa de QVT com base nos 
aspectos descritos nas literaturas, e dentre 30, chegaram a seis fatores de maior 
importancia aos indivfduos: "realizagao do trabalho, oportunidade de aprender, 
informagao cientffica para realizar o trabalho, equipamentos para o trabalho, 
seguranga o emprego e proporg6es justas na compensagao" (FERNANDES, 1996, 
p. 57). 
Fernandes (1995 apud CHIAVENATO, 2002, p. 297), numa compilagao 
dos dados extrafdos da teoria e em fungao de uma pesquisa que realizou, a autora 
identificou os principais fatores determinantes da QVT: 
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Ordem Denominacao de Fator Variaveis Determinantes 
Apoio s6cio-emocional 
1a Competencia gerencial Orientayao tecnica 
lgualdade de tratamento 
Gerenciamento pelo exemplo 
ldentidade com a tarefa 
2a ldentifica9ao com a empresa ldentificayao com a empresa 
lmagem da empresa 
3a Preocupayao assistencial com Assistencia aos funcionarios 
as funcionarios Assistencia familiar 
Oportunidade efetiva de 
Criatividade 
4a Expressao pessoal 
participayao 
Repercussao de ideias dadas 
Educayao/conscientizayao 
sa Visao humanista da empresa Orientayao para as pessoas 
Responsabilidade comunitaria 
6a Equidade salarial 
Salaries com equidade interna 
Salaries com equidade externa 
Quadro 9 - Pnnc1pa1s fatores determ1nantes da QVT. 
Fonte: (CHIAVENATO, 2002, p. 297). (Adaptado de: FERNANDES, Eda Conte. Auditoria operacional 
de recursos humanos e as metas de qualidade no contexte de readministrayao. In: BJUR, Wesley, 
CARAVANTES, Geraldo R. Readministra9ao em a9ao: a pratica da mudan9a rumo ao sucesso. Porto 
Alegre: AGE, 1995. p . 198). 
Para efeito deste estudo, os fatores, criterios e indicadores acima citados 
(sobretudo o modelo de Walton, 1973 e Fernandes 1995) servirao de apoio a 
pesquisa e resultados sabre este trabalho. 
4.7 Como medir o nivel de qualidade de vida no trabalho 
Conforme Campos (1992 apud CONTE, 2003, p. 2), 
urn dos mais importantes conceitos dos programas de qualidade esta na 
premissa de que somente se melhora o que se pode medir e, portanto, e 
precise medir para melhorar. 
A grande dificuldade encontrada e como medir a percepgao dos 
empregados com relagao a qualidade de vida no trabalho. "E ainda, mensurar os 
nfveis de satisfagao face a complexidade de variiweis que afetam o bern estar deles, 
com reflexes no desempenho profissional" (FERNANDES, 1996, p. 15). 
Porem, tern se buscado desenvolver uma metodologia efetiva para que 
seja possfvel medir a satisfagao dos empregados nas suas condigoes de trabalho, 
pois como tambem disse Campos (1992) "nao se pode melhorar o que nao se 
consegue medir" (FERNANDES, 1996, p. 16). 
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Para medir a QVT e precise fundamentalmente ter conhecimento da teoria 
sobre o assunto e avaliar a satisfagao dos profissionais, onde a opiniao destes com 
relagao ao seu trabalho e o que entendem por qualidade de vida e muito importante 
para definigao das mudangas e melhorias a serem desenvolvidas na empresa. 
Portanto, a qualidade de vida no trabalho deve ser especificamente 
voltada para o departamento ou empresa a ser aplicada, e antes da aplicagao de um 
programa de QVT, e necessaria que haja o diagn6stico da situagao atual e real para 
que a melhor solugao seja tomada e executada. 
A metodologia citada por Fernandes (1996) para mensurar a qualidade de 
vida no trabalho - QVT foi um roteiro de entrevista baseado nos fatores, criterios e 
indicadores de QVT, visando levantar o posicionamento do empregado com relagao 
a satisfagao sobre as condigoes e organizagao do seu trabalho, obtendo dados 
envolvendo a existencia ou nao da QVT (diagn6stico da situagao), bem como, sua 
identificagao (idade, nivel de instrugao, tempo de empresa etc). 
A autora cita como objetivos da pesquisa: 
- "levantar o posicionamento do empregado em relac;ao ao posto de 
trabalho ocupado, permitindo subsidiar a reestruturac;ao do mesmo; 
- investigar os fatores do ambiente de trabalho que, se modificados, 
melhorariam a qualidade de vida dos empregados; 
- detectar os pontos crfticos relatives as formas de organizac;ao do trabalho; 
- identificar os aspectos de relac;ao chefia-subordinado que poderiam 
facilitar o desempenho do empregado; 
- avaliar o nfvel de satisfac;ao do empregado em relac;ao a saude, moral, 
compensac;ao, participac;ao; 
- identificar a percepc;ao do empregado no que tange a imagem da 
empresa." 
Fernandes (1996) acrescenta que quando se dispoe a utilizar de 
pesquisas para diagn6stico de qualquer fim, e necessaria que haja veracidade e 
engajamento da organizagao na busca de solugoes e que se realizem agoes para 
que nao se erie apenas expectativas nos empregados envolvidos na investigagao. 
Depois de coletadas as informagoes atraves do roteiro, trata-se os dados 
obtidos com base na tecnica de analise de conteudo, onde se transforma as 
informagoes em dados quantitativos, o que permite o tratamento estatistico e sua 
apresentagao grafica para ser possivel analisar e interpretar os resultados. 
0 nivel de satisfagao do publico alvo em relagao aos elementos 
questionados no roteiro foi mensurado por uma escala polarizada de satisfagao de 
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sete pontos, o qual o numero 1 (um) corresponde ao nivel 'bastante insatisfeito' e o 
numero 7 (sete) corresponde ao nivel' bastante satisfeito'. 
"Os valores correspondentes as diferentes percepgoes situam-se em 
pontos equidistantes, consistindo assim em 'exatos intervalos', servindo 
para codificar os depoimentos qualitativos, e transforma-los, atraves da 
tecnica de Analise de Conteudo, em dados quantitativos para serem 
tratados estatisticamente". 
Com as informagoes em maos, realiza-se a transformagao dos dados 
como explicitado acima, obedecendo a escala abaixo para codificagao dos 
depoimentos com relagao ao nfvel de satisfagao: 
(7) Bastante satisfeito 
(6) Satisfeito 
(5) Levemente satisfeito 
(4) Neutro 
(3) Levemente insatisfeito 
(2) lnsatisfeito 
(1) Bastante lnsatisfeito 
Conforme Fernandes (1996, p. 86) essa escala representa como sao 
codificados os dados com base na expressao do empregado face ao fator ou ponto 
questionado: 
lsto vai mal. 







Ha coisas boas e mas. 
Nao sei dizer. 
Figura 1 - Exemplo de escala de depoimentos. 




lsto esta bern. 




Eu estou contente. 
Esse procedimento de elaborar um roteiro, fazer a pesquisa junto aos 
empregados e codificar as informagoes alcangadas com base nesta escala, permite 
construir graticos e/ou tabelas com base nos dados obtidos, que irao possibilitar 
levantar as tend€mcias de satisfagao com os fatores investigados. Os resultados 
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analisados e interpretados servirao de auxflio a propostas de mudanc;:as e melhorias 
a serem praticadas no ambiente de trabalho e com os colaboradores investigados. 
4.7.1 Programa para implantacao da Qualidade de Vida no Trabalho- QVT 
0 programa denominado de Auditoria Operacional de Recursos Humanos, 
aperfeic;:oado pela estudiosa por Eda Fernandes (1996), busca implantar a qualidade 
de vida no trabalho - QVT e avaliar o nfvel de satisfac;:ao dos funcionarios de forma 
concreta com urn reduzido grau de subjetividade. 
Esta metodologia baseia-se na cultura de controles, que permite urn 
acompanhamento mais efetivo e atuac;:ao nas causas-raiz dos problemas. 
Segundo Fernandes (1996, p. 68), a Auditoria Operacional de Recursos 
Humanos esta baseada em atuar em conformidade com as leis, regulamentac;:oes, 
procedimentos, estrategias organizacionais e polfticas de Recursos Humanos. 0 
aspecto concreto desta metodologia fornece confiabilidade ao processo de tomada 
de decisao em relac;:ao ao indivfduo atuante em uma organizac;:ao. 
Urn dos autores pioneiros no estudo da Auditoria lnterna de Recursos 
Humanos foi Humble (1973, apud FERNANDES, 1996, p. 69-70), com a obra Social 
Responsability Audit, onde este comenta sabre a responsabilidade social das 
empresas e a importancia de se utilizar metodos semelhantes aos usados por outras 
areas para avaliac;:ao de recursos humanos. 
0 autor resume da seguinte forma os objetivos da auditoria relacionados a 
aspectos sociais: 
• Examinar sistematicamente as polfticas e praticas relativas as 
responsabilidades sociais, internas e externas da organizac;:ao; 
• Analisar as forc;:as e fraquezas, ameac;:as e oportunidades nessas 
polfticas e praticas; 
• Preparar urn plano de melhorias, a curta e a Iongo prazo, 
concentrando-se num numero limitado de prioridades identificadas; 
• Revisar a evoluc;:ao do atendimento regularmente e reajustar tais 
prioridades, no mfnimo, anualmente; 
• Envolver na auditoria e na sua implementac;:ao aspectos capazes de 
oferecer a melhor contribuic;:ao para a empresa. 
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A autora, baseada no exame da literatura, destaca ainda que a realizagao 
da Auditoria de Recursos Humanos e fundamental ao planejamento estrategico das 
empresas. Permite prever as necessidades de pessoal, recrutamento & selegao, 
demissao, dentre outros, assegurando o bam andamento da empresa e a boa 
percepgao dos colaboradores. 
Conclui que a Auditoria Operacional de Recursos Humanos permite 
atender necessidades de media e Iongo prazo das empresas, garantindo coer€mcia 
e consistencia no plano da prevengao, protegao, seguran<;a e crescimento. 
Fernandes (1996, p. 74-75) comenta sabre os principais instrumentos 
apontados na literatura para coletar dados relativos as atividades envolvendo as 
pessoas: entrevistas, questionarios e levantamentos, analise de registros, 
informag6es externas e internas, experiencias, pesquisas, observagao local etc. 
Estes instrumentos permitem descobrir as necessidades de curta a Iongo prazo, 
utilizando padr6es de desempenho como quantidade, qualidade e tempo. 
Ainda com relagao a literatura, Fernandes (1996) cita que alguns 
indicadores devem ser levantados no processo de Auditoria Operacional de 
Recursos Humanos: efetivo, rotatividade, sindicalismo, saude da populagao, 
acidentes de trabalho, absenteismo, alimentagao, acesso ao trabalho, treinamento, 
politica salarial e outros indicadores (como numero de reclama<;6es 
trabalhistas/motivos, pianos previdenciarios, numeros de horas-extras versus 
jornada normal, numeros de promog6es, etc.). 
Fernandes (1996, p. 76) comenta que: 
a partir de estudo aprofundado da literatura especializada sabre a linha de 
pesquisa Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, cujo estado da arte e 
bastante desenvolvido em pafses mais avan<;ados, buscou-se desenvolver 
uma metodologia que permitisse medir o nfvel de satisfa<;ao e melhorar a 
qualidade de vida nas empresas. 
Assim sendo, ap6s inumeras tentativas te6ricas experimentais publicadas 
anteriormente, (Fernandes, 1988), (Fernandes e Gutierres, 1988), 
(Fernandes e Rendon, 1992), e atraves de um processo de aprimoramento 
continuado, com base em estudos e pesquisas realizadas nos ultimos dez 
anos, chegou-se a uma metodologia, entao designada como 'Auditoria 
Operacional de Recursos Humanos para melhorar a Qualidade de Vida no 
Trabalho (QVT)'. 
0 processo de Auditoria Operacional de Recursos Humanos para 
melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho- QVT, segundo Fernandes (1996, p. 78) 
pressup6e os seguintes aspectos: 
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• Levantar o posicionamento do empregado em relac;:ao ao posto de 
trabalho ocupado, permitindo subsidiar a reestruturac;:ao do mesmo; 
• lnvestigar os fatores do ambiente de trabalho que, se modificados, 
melhorariam a qualidade de vida dos empregados, definindo assim as 
causas influentes; 
• Detectar os pontos crfticos relativos as formas de organizac;:ao do 
trabalho ou causas mais provaveis de insatisfac;:ao dos empregados; 
• Especificamente, avaliar o nfvel de satisfac;:ao do empregado em 
relac;:ao as condic;:oes de trabalho, saude, moral, compensac;:ao, 
participac;:ao, comunicac;:ao, imagem da empresa, relac;:ao chefia-
subordinado e organizac;:ao do trabalho; 
• Elaborar um plano de ac;:ao com base em itens de controle que 
precisam ser melhorados; 
• Ap6s a implantac;:ao de medidas corretivas verificar, atraves do 
levantamento da percepc;:ao dos empregados, seas medidas corretivas 
diminufram o nfvel de insatisfac;:ao evidenciado. 
A aplicac;:ao de uma Auditoria Operacional de Recursos Humanos requer 
um embasamento cientffico e alto grau de profissionalismo, assim como os demais 
tipos de Auditoria. A designac;:ao dos realizadores (internos ou consultoria externa) 
fica a cargo da empresa. 
Fernandes (1996, p. 80-81) aponta as etapas de um processo de Auditoria 
Operacional de Recursos Humanos: 
• Preparac;:ao: o realizador do processo relata os objetivos da Auditoria e 
procura colher informac;:oes para elaborac;:ao do planejamento do 
trabalho, definindo, inclusive, 0 funcionario da empresa que sera 0 
focal deste processo; 
• Sensibilizac;:ao: nesta etapa e fundamental o comprometimento da 
chefia com a proposta de trabalho (inclusive prazos); 
• Planejamento: planejar com o "de acordo" dos dirigentes e criac;:ao de 
uma equipe para tocar o projeto; 
• Execuc;:ao: determinac;:ao do modelo, baseado na literatura sabre 
Qualidade de Vida no Trabalho; 
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• Apresentagao do Relat6rio Apreciativo: ap6s escolhido o modelo, 
elabora-se o roteiro de entrevista e faz-se a escolha da amostra. Ap6s 
a coleta de dados e analise dos resultados elabora-se o Relat6rio 
Apreciativo. 
• Plano de Agao: ap6s analise dos resultados, e posslvel que a 
organizagao busque melhorias contlnuas no nlvel de Qualidade de 
Vida no Trabalho, a partir da analise das causas dos problemas. 
4.7.1.2 Fases para desenvolver urn programa de Qualidade de Vida no Trabalho 
-QVT 
Para implantar um programa de Qualidade de Vida no Trabalho e 
necessaria, primeiramente, ter conhecimento relevante sabre a teoria. Gada 
execugao de projeto de QVT e (mica, porem, e posslvel se estabelecer algumas 
fases essenciais. 
De acordo com os estudos da equipe de Johnston, C; Alexander, M. e 
Robin, M., 1981, Canada, (apud FERNANDES, 1996, p. 59-60), e relacionada as 
seguintes etapas: 
a) Sensibilizagao - fase qual os representantes da empresa do sindicato e 
consultores se comunicam a fim de analisar as condigoes de trabalho e seus efeitos 
sabre a organizagao buscando sempre melhorias. 
b) Preparagao - fase onde se busca reunir todos os mecanismos e 
instrumentos a serem utilizados pela empresa e a formagao de uma equipe para que 
se efetue as modificag6es. 
c) Diagn6stico - essa fase possui dais aspectos: coletar informagoes sabre 
o funcionamento do sistema tecnico e coletar informagoes sabre o sistema social 
com relagao a satisfagao dos trabalhadores e suas condigoes de trabalho. 
d) Concepgao e implantagao do projeto - com base nas informagoes 
obtidas na fase anterior, a mesma equipe, com o perfil clara da situagao em maos, 
estabelece prioridades e um cronograma para poder implantar as mudangas que se 
mostraram passlveis de melhorias em termos de: 
- tecnologia: metodos de trabalho; fluxos; equipamentos; etc. 
- novas formas de organizagao do trabalho: equipes semi-autonomas e 
auto gerenciaveis. 
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- metodos de gestao: supervisao; tomada de decisao; controle da 
execugao; etc. 
- praticas e politicas de pessoal: formagao; treinamentos; avaliagao; 
reclassificagao; remanejamentos; remuneragao. 
- ambiente fisico: seguranga; higiene; fatores de stress; etc. 
e) Avaliagao e difusao - apesar de uma avaliagao logo no inicio da 
implantagao de tais projetos sofra a falta de informagoes confiaveis, e necessaria 
avaliar para prosseguir a implantagao das mudangas, nao ficando s6 no grupo 
experimental, mas tambem difundir em outros setores. 
Segundo Fernandes (1996) alguns autores reforgam que para o efetivo 
uso de um programa de QVT e preciso utilizar-se da competencia tecnica do 
gerente, como tambem, e preciso haver o total envolvimento da alta cupula nos 
objetivos do programa. Os gerentes ainda devem ser preparados para as mudangas 
que ocorrerao, em fungao da maior participagao que os empregados terao e a 
tomada de decisao que se adequara a moldes consultivos. 
Para Limongi-Franga, a qualidade de vida dos empregados "e um novo 
paradigma da administragao. Saber administra-la faz parte das competencias que 
todo gestor deve ter". 
A autora tambem diz que nao ha especificamente um profissional mais 
indicado para implantar um programa de QVT, falando que "embora o departamento 
de RH muitas vezes coordene o processo, um programa desses tem espago para a 
atuagao de varios profissionais, do nutricionista ao psic61ogo, passando pelo 
professor de educagao fisica". 
lndependentemente do profissional, a mudanga que um programa de QVT 
causa na organizagao e muito grande e com fim satisfat6rio, por isso nao deve 
limitar a implantagao a uma area em especifico e nem somente a um unico grupo da 
empresa. Lembrar que e necessaria ter conhecimento da teoria apoiando-se numa 
literatura especializada e somente implantar se for uma necessidade real da 
empresa e nao simplesmente por ser considerado hoje um modismo no mundo dos 
neg6cios. 
Deve-se incluir novos sistemas de recompensas, criagao das estrategias 
de forma mais participativa, treinar os gerentes para aceitarem o novo conceito de 
lideranga participativa e assim efetivar as mudangas de comportamento e a natureza 
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do clima organizacional para que a cultura, se problematica ou nao atualizada, 
possa se adequar a nova realidade da empresa. 
Enfim, segundo Lippit (1970 apud FERNANDES, 1996, p. 61-62) esses 
programas terao exito se estiverem fundamentados em uma nova visao: 
- um novo conceito das pessoas, com base em um amplo conhecimento de 
suas complexas e dinamicas necessidades; 
- um novo conceito de poder, com base na colabora9ao e no entendimento; 
- um novo conceito de valores da organiza9ao, com base em ideias 
humanfsticas e democraticas. 
Para finalizar, as fases citadas para o processo de implantagao de um 
programa de QVT pode se basear nos moldes do Cicio PDCA - P (Plan) 
Planejamento; D (Do) Execugao; C (Check) Verificagao; A (Act) Agao Corretiva. 
5 EMPRESAS PUBLICAS 
Neste momenta o assunto qualidade de vida no trabalho, a importancia e 
relevancia de se investir nesse objeto de estudo, seus resultados e beneficios 
proeminentes de sua realizagao constante no dia-a-dia do trabalhador tera como 
taco sua existencia nas organizagoes publicas. 
Na explicagao de Cavalcante e Neto (2002) empresas publicas sao 
empresas instituidas par um Estado para desempenhar atividades de carater 
economico ou para executar servigos publicos. Seus funcionarios realizam 
atividades de grande importancia para 0 funcionamento da maquina do governo e de 
todo o servigo publico. 
E passive! identificar, de forma geral, que dais dos maiores motivos de 
descontentamento no servigo publico e a questao politica que envolve esse meio e a 
burocracia que dificulta ou ate paralisa o andamento de atividades em prol de 
beneficios e/ou melhorias. 
Os autores Silva e Marchi (1997) contam que uma polltica voltada para a 
qualidade de vida esta baseada na premissa de que, para onde for a mente, o corpo 
ira atras. Eles reconhecem o papel que a saude mental e fisica representa na vida 
das pessoas e a importancia de se incentivar melhorias continuas. 
E preciso difundir essa premissa dentro da cultura das organiza96es 
publicas. Uma melhora envolve os dais Iadas participantes deste processo, os 
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funcionarios e o empregador publico, mas ha sempre muita resistencia com relagao 
a qualquer especie de mudangas. 
Cabe as partes buscar um consenso de melhorias dentro do seu contexto 
de trabalho e trabalhar a fim de desenvolver cada um as suas atividades da melhor 
maneira possfvel visando a qualidade de seus servigos, a produtividade, a qualidade 
de vida e motivagao no seu setor (publico) e a satisfagao dos clientes. Contando, 
para isso, com maior atengao do 6rgao publico empregador que deve administrar 
conflitos e proporcionar melhorias concretas no dia a dia do seu funcionario. 
5.1 A Qualidade de Vida no Trabalho - QVT nas Empresas Publicas 
A busca pela qualidade de vida no trabalho atualmente, como ja exposto 
neste estudo, e uma questao muito presente nas organizagoes privadas, e tal 
realidade nao e diferente dentre as empresas publicas, como confirma Bezerra 
(2006) em suas palavras dizendo que "esse assunto nao e restrito apenas as 
organizagoes privadas. As empresas publicas tambem tem apresentado 
preocupagao com essa questao". 
A autora tambem atribui essa preocupagao, comentando que, os 
funcionarios do setor publico estao desmotivados, refletindo em um trabalho 
deficiente, onde os gestores visualizando a situagao estao procurando solugoes para 
reverter a situagao. Comenta tambem que os indicadores de desempenho das 
empresas privadas tem invadido os 6rgaos publicos e com isso causando maior 
atengao com a qualidade de vida no trabalho. 
Em sua visao, Bezerra (2006) afirma que deveria existir uma "gestao 
publica voltada para os ideais do servigo publico e da cidadania, preocupada com a 
valorizagao do servidor publico", pais, acredita que muitos programas de QVT nas 
organizagoes particulares servem para camuflar uma exploragao dos empregados e 
a precariedade em que trabalham. 
Contudo, a autora afirma que 
a QVT no servigo publico brasileiro esta em estado de alerta, esta 
realmente comprometida. A precarizac;:ao do emprego publico refletida nos 
baixos salarios, na terceirizagao, na falta de condigoes de trabalho e o 
descaso que dos dirigentes tem prejudicado a qualidade de vida no 
trabalho. 
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Relata tambem que muitos funcionarios tem sido afastados do servic;o 
publico par problemas de saude devido ao nao sentido do seu trabalho e da ma 
qualidade do local onde desempenha suas atividades. A falta de investimentos tem 
proporcionado desmotivac;ao, a negligencia dos servic;os prestados e outras mais 
doenc;as ocupacionais (LER e DORT), psicossomaticas e depressao. 
E necessaria, com a qualidade de vida, valorizar as pessoas, nao as 
considerando objetos de produc;ao, bem como, desvendar o potencial criativo dos 
empregados para oferecer a eles maior participac;ao nas decisoes o que afeta 
diretamente a vida de cada um dentro do ambiente organizacional. 
Bezerra (2006) diz tambem que os investimentos na QVT dos funcionarios 
publicos sao pouco comuns devido a falta de uma gestao publica eficaz, onde os 
investimentos financeiros sao mal distribuidos. 
Ha tambem a questao da cultura na comunidade de que o trabalhador 
publico nao faz nada e par isso nao deve receber benfeitorias, o qual se confirma 
nas palavras de Freitas; Amorim e Barros que dizem, apesar de nao concordarem, 
que "o trabalhador de organizac;oes publicas e vista como ineficiente e 
descomprometido como seu trabalho e organizac;ao". 
Em contrapartida e exigido do mesmo um desempenho similar ao de um 
empregado de empresa privada, o que acarreta negatividade a sua imagem e 
condic;oes de trabalho. 
Freitas; Amorim e Barros comentam que 
as dificuldades impostas as organiza96es publicas as obrigam a serem 
criativas, buscando alternativas para sua sobrevivencia, em virtude das 
normas rfgidas, redu9ao or9amentaria, achatamento des salaries, 
inexistencia de concursos e quadros de pessoal cada vez mais diminutos. 
Na visao de Bezerra (2006), para melhorar a QVT "e preciso a presenc;a 
de verbas. E necessaria investir na melhoria dos pastas de trabalho, nos salarios e 
na modernizac;ao da gestao". 0 setor publico segundo a autora tem peculiaridades 
que devem ser consideradas, efetuando-se ac;oes "dirigidas para as necessidades 
de cada empresa e local de trabalho", citando que um dos grandes problemas do 
servic;o publico e com relac;ao a organizac;ao do trabalho. 
0 foco deste estudo e a universidade publica, que conforme Freitas; 
Amorim e Barros 
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o aumento do numero de cursos e das vagas oferecidas tem sido 
constantes, assim como a exigencia mundial pela excelencia de 
profissionais, tem levado seus servidores a aprofundarem seus estudos em 
cursos de p6s-graduac;ao, realizam pesquisas, publicam, participam de 
projetos de extensao e/ou assumem cargos administrativos. 
Os autores dizem que uma das maneiras mais eficazes para melhorar a 
qualidade de vida no trabalho dos servidores de universidades publicas e atraves de 
medidas criativas de gestao. 
Com relac;ao a urgencia de necessidade de inovac;ao na gestao das 
universidades, tais estudiosos afirmam que 
no mundo atual, e preciso considerar que a tecnologia, a globalizac;ao, a 
disseminac;ao da informac;ao, entre outros aspectos, exigem novos 
cenarios e o papel da burocracia esta se modificando. Novas leis e polfticas 
governamentais ditam diretrizes a serem seguidas em um contexte que, 
cada vez mais, aumenta a importancia dos funcionarios dentro das 
organizac;oes. 
As exigencias par continua aprendizagem dos servidores, acabam 
levando-os a desenvolver novas padroes, isto, segundo os autores "permite supor 
que a burocracia precisa adaptar-se a este novo momenta" e para tanto os 
empregados precisam ter a percepgao de seu novo papel inovador e da maior 
responsabilidade de seu papel dentro do seu trabalho. Alem do que, as 
universidades sao ainda o principal foco de desenvolvimento de pesquisas e p61os 
de alavancagem do processo cientffico. 
Frente a essas mudanc;as e transic;oes 
a questao gerencial nestas instituic;oes torna-se de grande importancia, 
uma vez que e preciso responder proativamente as propostas 
governamentais e ao mesmo tempo as demandas da sociedade como um 
todo (ABREU E OUTROS, 2001 apud FREITAS; AMORIM e BARROS). 
Par outro lado os servidores sentem muito o quadro enxuto de 
funcionarios no qual se encontram e se desmotivam e se insatisfazem no trabalho, 
limitando os resultados organizacionais. Como conseqOencias, aparecem as 
mudanc;as de comportamento, que sao, de acordo com Moulin (1996), Costa (1997) 
e Neves (2000) (apud FREITAS; AMORIM e BARROS): "o aumento da carga de 
trabalho, arrocho salarial, aumento no fndice de doenc;as ocupacionais, sentimentos 
de inseguranc;a, baixa estima, conflitos e falta de integrac;ao". 
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0 ambiente universitario e diversificado, o que dificulta a compreensao da 
riqueza de detalhes e dificuldades gerenciais. 
Para manter a integra<;:ao administrativa a universidade precisa de uma 
estrutura burocratica, mas com autonomia e liberdade academica. 0 apoio 
administrative, contudo, e estruturado numa burocracia hierarquica, 
tipicamente tradicional. 
Schuch (1995), destaca que a organiza<;:ao universitaria e caracterizada par 
um clima democratico. Nesse clima, as decisoes devem ser tomadas par 
consenso. Para que as decisoes possam ser tomadas par consenso e 
indispensavel que hajam discussoes abertas e ampla participa<;:ao, sem 
constrangimento de status e poder hierarquico. 
Mas o que verificamos e que a autoridade e o poder nas universidades sao 
dilufdos em complicadas redes interligadas, gerando conflitos na disputa 
par status e prestfgio academico, fazendo, com que em muitos casas as 
mesmas redes polfticas da sociedade fa<;:am-se presentes tambem nas 
universidades (FREITAS; AMORIM e BARROS). 
E possfvel entender que grande e a dificuldade de se conseguir modificar 
algum processo dentro do ambiente publico, porque alem da burocracia que impera, 
ha tambem a resist€mcia a mudanc;as, insatisfac;oes e falta de recursos para investir 
au manter projetos novas. 
Segundo Andrade (2001 apud FREITAS; AMORIM e BARROS) a 
inovac;ao no setor publico nao tern foco de analise voltado para o seu contexto 
organizacional publico. A autora relata quatro tensoes basicas no processo de 
inovac;ao nas organizac;oes: 
- A primeira tensao diz respeito a ambigi.Hdade entre o mercado e a 
tecnologia naquilo que se refere a inova<;:ao de produtos e servi<;:os. lsto e, 
a capacidade de desenvolvimento interne do novo e aquila que e 
demandado pelo mercado de maneira que seja mantida a eficiencia e 
gerada uma identidade baseada nos valores dos clientes. 
- A segunda se refere a tensao entre a manutenc;ao e a mudanc;a, entre 
o continufsmo e a criatividade, au entre o velho e o novo. A necessidade de 
lidar com a complexidade organizacional e de transpor as retinas 
estabelecidas. 0 novo que e pretendido para o setor publico trilha seus 
caminhos pelo processo de descentraliza<;:ao, pela participa<;:ao de diversos 
atores sociais na renova<;:ao e legitima<;:ao das a<;:6es publicas. 
- A tensao entre o planejado e o emergente; em princfpio, a criatividade 
e a inova<;:ao emergem espontaneamente dentro dos processes 
organizacionais. Assim, quando se procura a coexistencia entre o 
determinado e o emergente e preciso ter clara suas diferen<;:as. A 16gica 
incremental e muita conhecida dentro do contexte publico. Trata-se da 
tradi<;:ao tecno-burocratica que sempre teve no espfrito centralizador um 
forte respaldo. 
- A tensao entre a liberdade e a responsabilidade em rela<;:ao ao 
comprometimento com a inova<;:ao. A legitima<;:ao e a inclusao da inova<;:ao 
dentro dos processes organizacionais em bases mais claras e efetivas. 
Cabe a esfera publica efetivar a<;:6es que objetivem ampliar a capacidade 
das pessoas. 
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E atraves do desenvolvimento e adotando novas praticas dentro de um 
ambiente dinamico, que permite abrir um conjunto de possibilidades, que a inovagao 
acontece. Em relagao as empresas publicas, essas praticas inovadoras tem sido 
analisadas, em estudos desenvolvidos por Spink (2000), Farah (1998), Pinho e 
Santana (2000) e outros (apud FREITAS; AMORIM e BARROS), e 
tem indicado um conjunto de tendencias, trazendo tambem para reflexao 
sabre como o processo de inovac;;ao dentro do setor publico toma caminhos 
diferentes dos ate entao trilhados, bem mais pr6ximos dos caminhos 
trac;;ados pelas organizac;;oes privadas. 
Como conclusao, os autores dizem que a inovagao significa trabalhar com 
tais tensoes pertinentes a ela, considerando o processo de reconstrugao do espago 
publico ao qual propoe a atualidade. 
A qualidade de vida no trabalho, dentro deste contexto de inovagao, vem 
buscar a melhoria para o funcionario publico atraves da gestao mais aberta e eficaz 
dos 6rgaos publicos. 
0 programa de QVT nas empresas publicas, assim como nas 
organizagoes privadas, deve ser espedfico para o setor a ser implantado, e antes da 
implantagao em si, e necessaria o diagn6stico das areas mais deficientes e carentes 
de atengao. E preciso tambem a capacitagao e conscientizagao dos gestores e 
posteriormente, do maior numero de funcionarios, para que haja maior engajamento 
no programa e sua realizagao seja efetiva e seus objetivos alcangados com as 
deficiencias sanadas ou em fase de melhorias. 
Nao diferente, a qualidade de vida no trabalho no setor publico vem aliar a 
produtividade ao bem-estar do funcionario. 
6 METODOLOGIA 
6.1 Questoes de pesquisa 
• A falta de tempo e disposigao do 6rgao publico em visualizar o 
trabalhador e perceber suas necessidades e anseios faz com que a 
QVT nao seja percebida?; 
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• A organizagao publica entende a QVT como um modismo ou como 
uma necessidade emergente dos tempos atuais?. 
6.2 Caracterizacao do estudo 
A pesquisa sera explorat6ria e qualitativa baseada em dados quantitativos 
que serao coletados atraves de um roteiro aplicado par meio de um questionario 
estruturado, a fim de correlacionar as variaveis envolvidas (criterios, fatores e 
indicadores de QVT e empregados), interpretar os dados (fen6menos) e atribuir 
significados a eles. 
6.3 Metodo de pesquisa 
Sera utilizado o questionario, ja previamente testado com 50% da amostra 
total, como metoda de pesquisa qualitativa a fim de medir a existencia da qualidade 
de vida no trabalho e obter o diagn6stico e solugoes par meio dos trabalhadores 
envolvidos. 
6.4 lnstrumento da coleta de dados 
Sera utilizado um questionario, elaborado com 14 questoes fechadas, 1 
aberta com resposta ate em 7 linhas para provimento de dados pessoais e algumas 
informagoes referentes ao tema qualidade de vida no trabalho - QVT e, mais um 
item chamado de 'Posicionamento Individual com relagao a QVT' onde o 
empregado, com base em uma escalade 1 (um) a 7 (sete) demonstrara seu nfvel de 
satisfagao no dia-a-dia do trabalho em determinados aspectos (elaborado com base 
nos indicadores de QVT). As informagoes obtidas com este questionario e com 
algumas conversas informais com algum dos funcionarios investigados propiciara 
nosso diagn6stico e elaboragao de resultados e propostas. 
Esse questionario sera aplicado efetivamente ap6s autorizagao previa do 




Foi escolhida a Universidade Federal do Parana - Setor de Ciencias 
Sociais Aplicadas, por se tratar de urn grande 6rgao de ensino e de fundamental 
importancia para o estado do Parana, como tambem, e urn composto de diversos 
funcionarios e usuaries, o que facilita a busca por informag6es e obtengao de bans 
resultados para o tema em questao. 
0 foco desta pesquisa sao OS funcionarios Tecnico-Administrativos (nao 
aposentados) do setor. Com o apoio de urn funcionario do departamento da 
Coordenadoria do Setor que indicou os servidores que poderiam colaborar com este 
estudo, foram encontrados 20 funcionarios dos quais todos receberam questionario 
para a pesquisa. 
Disponibilizou-se uma semana dentro do mes de Junho 2007 para que os 
colaboradores pudessem responder, e em determinados tres dias dentro deste 
perfodo reservado, as pesquisadoras estiveram na universidade captando os 
questionarios e conversando com alguns servidores. Foram devolvidos 17 
q uestionarios. 
Como possfvel causa da nao devolugao da pesquisa entende-se o 
momenta em que se transcorre a UFPR com perfodo de ferias e greve dentro da 
universidade. 
6.6 Analise de dados 
A analise dos dados sera realizada a partir das respostas obtidas nos 
questionarios. Serao elaborados graficos para melhor observagao das respostas 
relativas as quest6es fechadas e de satisfagao. Com relagao a questao aberta, as 
respostas serao lidas e o conteudo da mesma sera contemplado no resultado do 
estudo. 
6.7 Apresentac;ao das limitac;oes de estudo 
• Populagao objeto da pesquisa; 
• lnformag6es obtidas das pessoas, devido a possfvel nao colaboragao 
efetiva e fiel das mesmas; 
58 
• Do metoda questionario, que com perguntas fechadas pode limitar e/ou 
influenciar na resposta do trabalhador pesquisado. 
7 A EMPRESA - UFPR - SETOR DE CIENCIAS SOCIAlS APLICADAS 
A empresa a qual se investigara o tema qualidade de vida no trabalho -
QVT sera a Universidade Federal do Parana - UFPR - Setor de Ciencias Sociais 
Aplicadas. Este setor e composto pelas areas de Administragao e Finangas; 
Ciencias Economicas; Ciencias Contabeis e Gestao da lnformagao. 
7.1 Breve hist6rico da empresa 
0 Setor de Ciencias Sociais Aplicadas ja possui mais de 60 anos de 
existencia. 
Este setor conta desde seu infcio, em 1945, com a participagao importante 
e necessaria de professores, de integrantes do corpo tecnico-administrativo e dos 
milhares de alunos que par ali passaram e fizeram a hist6ria deste campus. 
Numa visao hist6rica e cronol6gica, o quadro abaixo, demonstra algumas 
das passagens mais importantes sabre a Universidade Federal do Parana- Setor de 
Ciencias Sociais Aplicadas: 
Ano Even to 
* 9 de Janeiro - Decreta n° 17.552 autorizando o funcionamento do curso superior em 
Administrac;ao e Financ;as na Faculdade de Administrac;ao e Financ;as do Parana. 
* 17 de fevereiro - lnstalac;ao da Faculdade de Administrac;ao e Financ;as do Parana 
1945 anexa a Faculdade de Direito do Parana, sob a presidencia do Diretor Joao Ribeiro de 
Macedo Filho. 
* 22 de setembro- Lei n° 7.988, instalac;ao da Faculdade de Administrac;ao e Financ;as do 
Parana. 
1946 12 de fevereiro- lnstalac;ao do Curso de Ciencias Economicas. 
16 de novembro - Decreta n° 27.434 que reconhece a Faculdade de Administrac;ao e 
1949 Financ;as. 
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A no Even to 
* 15 de marc;:o - Alterac;:ao do nome de Faculdade de Administrac;:ao e Financ;:as para 
Faculdade de Ciemcias Economicas. 
1950 *Abril - lncorporac;:ao da Faculdade de Ciencias Economicas mantida pela Faculdade de 
Direito na Universidade do Parana. 
* 4 de dezembro - Lei n° 1.254 que determina a federalizac;:ao da Universidade do 
Parana. 
1956 26 de abril - lnaugurac;:ao do ediffcio D. Pedro II no complexo de ediffcios da Reitoria, com a presenc;:a do presidente da Republica Juscelino Kubitschek. 
1957 9 de outubro - Criac;:ao do Centro de Estudos e Pesquisas Economicas - CEPEC. 
1960 Criac;:ao e 1a edic;:ao da Revista de Economia. 
1967 13 de fevereiro - Criac;:ao do curse de Administrac;:ao. 
1969 A Faculdade de Ciencias Economicas passa a denominar-se Faculdade de Economia e 
Administrac;:ao - FEA. 
1973 12 de setembro- Decreta no 72.782 cria o Setor de Ciencias Sociais Aplicadas- SCSA, abrigando os curses de Economia, Ciencias Contabeis, Administrac;:ao e Direito. 
1983 Desmembramento do curse de Direito e criac;:ao do Setor de Ciencias Jurfdicas. 
1990 Departamento de Ciencias Economicas cria Mestrado em Desenvolvimento Economico e Polftica de Desenvolvimento. 
* Criac;:ao do Centro de Pesquisa e P6s-Graduac;:ao em Administrac;:ao- CEPPAD. 
1992 
* Departamento de Administrac;:ao Geral e Aplicada, cria curse de mestrado, em 
Estrategias e Organizac;:oes. 
1998 Departamento de Ciencias Economicas cria curse de doutorado em Desenvolvimento 
Economico. 
2001 
13 de julho - Departamento de Ciencia da Gestae da lnformac;:ao e integrado ao SCSA, 
ofertando o curse de Gestae da lnformac;:ao. 
2002 5 de abril- lnaugurac;:ao do novo predio no Campus Jardim Botanico. 
2004 Departamento de Administrac;:ao 
Geral e Aplicada cria curse de doutorado em 
Administrac;:ao. 
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A no Evento 
2005 
Departamento de Ciencias Contabeis cria o curso de mestrado em Contabilidade e 
Financ;as. 
.. 
Quadro 10- Alguns fatos ma1s 1mportantes sabre o Setor de Soc1a1s Apl1cadas- UFPR. 
Fonte: (SIQUEIRA, 2006). 
7.2 Descri~ao geral 
A estrutura atual do Setor de Ciemcias Sociais Aplicadas da UFPR e a 
seguinte, segundo Siqueira (2006, p. 182-183): 
I - Ambito Setorial 
1 - Conselho Setaria! 
2 - Comite Setaria! de Extensao 
3 - Comite Setaria! de Pesquisas 
4 - Comite Setaria! de Monitoria 
5 - Comite de lniciac;ao Cientifica 
6- Assessoria Setaria! de Relac;:oes lnternacionais 
7- Nucleo lnterdisciplinar de Estudos do Terceiro Setor- NITS 
8- Nucleo de Estudos de Economias Africanas- NEEA 
9- Laborat6rio de Informatica 
II - Area de Administracao 
1 - Departamento de Administrac;ao 
2 - Coordenac;ao do Curso de Administrac;:ao 
3- Centro de Pesquisas e P6s-Graduac;ao em Administrac;ao- CEPPAD 
4 - Laborat6rio de Orc;amento Familiar 
5 - Laborat6rio de Dinamicas de Sistemas 
6- Grupo de Pesquisas em Administrac;ao, Tecnologia, Qualidade e Competitividade 
7 - Grupo de Pesquisas em Estrategias e Analise Organizacional 
8 - Grupo de Pesquisas de Estrategias em Marketing e Comportamento do Consumidor. 
Ill - Area de Economia 
1 - Departamento de Economia 
2 - Coordenac;:ao do Curso de Economia 
3 - Centro de Estudos e Pesquisas Economicas - CEPEC 
4 - Programa Especial de Treinamento - PET 
5 - Nucleo de Pesquisa em Economia Empresarial 
6- Nucleo de Estudos de Politicas Publicas 
7 - Grupo de Pesquisa em Macrodinamica do Desenvolvimento 
8 - Grupo de Pesquisa em Arranjos Produtivos Locais e Sistemas Agroalimentares 
9- Grupo de Pesquisa em Territ6rio, Pobreza e Desenvolvimento 
10- Grupo de Pesquisa em Desenvolvimento e Evoluc;ao de Sistemas Tecnicos 
IV - Area de Ciencias Contabeis 
1 - Departamento de Contabilidade 
2 - Coordenac;:ao do curso de Ciencias Contabeis 
3 - Centro de Estudos e Pesquisas em Contabilidade 
V - Area de Gestao da lnformacao 
1 -Departamento de Ciemcia e Gestae da lnforma<;ao 
2 - Coordena<;ao do Curso de Gestae da lnformac;ao 
3- Centro de Capacitacao e Consultoria em Gestae da lnformacao- CCCGI 
VI - P6s-Graduacao "stritu senso" 
1 - Curso de P6s-Gradua<;ao em Desenvolvimento Econ6mico 
a) Mestrado em Desenvolvimento Econ6mico 
b) Doutorado em Desenvolvimento Econ6mico 
VI - P6s-Graduac;ao "stritu senso" 
2 - Curso de P6s-Gradua<;ao em Administra<;ao 
a) Mestrado em Administra<;ao 
b) Doutorado em Administra<;ao 
3 - Programa de P6s-Graduac;ao em Contabilidade 
a) Mestrado em Ciencias Contabeis 
VII - Orgaos Estudantis 
1 - Associac;ao lnternacional dos Estudantes em Ciencias Econ6micas- AIESEC 
2- Empresa Junior- JR Consultoria 
VIII - Representacao discente 
Centro Academico de Economia - CACE 
Centro Academico de Administra<;ao - CEAD 
Centro Academico de Ciencias Contabeis - CACC 
Centro Academico de Gestae da lnformac;ao - CAGI 
.. 
Quadro 11 - Estrutura Atual do Setor de Soc1a1s Apl1cadas - UFPR. 
Fonte: (SIQUEIRA, 2006, p. 182-183). 
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Dentre os professores em atividade, o Departamento de Contabilidade 
conta com 16; o Departamento de Administra<;ao Geral e Aplicada conta com 32; o 
Departamento de Ciencia e Gestao da lnforma<;ao possui 12 professores; e por fim o 
Departamento Economia conta com 42 discentes. 
Os demais servidores sao classificados como Tecnico-Administrativos e 
estao espalhados nos diversos departamentos do setor e totalizam 39 pessoas. 
8 DIAGNOSTICO DA SITUACAO 
Ap6s a aplica<;ao do questionario aos funcionarios Tecnico-Administrativos 
do Setor o qual continha 14 questoes fechadas, uma questao aberta e tambem urn 
item adicional denominado Posicionamento Individual com rela<;ao a QVT 
observamos os resultados conforme detalhados na sequencia. 
8.1 Questionario sobre QVT 
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8.1.1 Questoes sobre Dados Pessoais 
Dentre os 17 funcionarios que responderam ao questionario para este 
estudo, podemos observar na distribuic;ao relativa ao sexo dos respondentes que a 
maioria e do sexo feminino (59°/o), conforme demonstrado graficamente: 
Grafico 1 - Sexo dos entrevistados. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
Ainda observando o perfil dos respondentes, podemos verificar que a 
maioria tem entre 36 e 45 anos. Nao tivemos funcionarios com idade inferior a este 
intervale, conforme demonstrado no grafico abaixo: 
Grafico 2 - ldade dos entrevistados. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
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Com relagao a escolaridade dos respondentes, observamos que a maioria 
possui p6s-graduagao (59o/o) e curso superior completo (35°/o). Abaixo demonstragao 
grafica sobre a escolaridade: 
Grafico 3 - N fvel de Escolaridade dos entrevistados. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
8.1.2 Questoes sobre Dados Profissionais 
Observamos que, com relagao a tempo de empresa, a maioria absoluta 
dos respondentes esta ha mais de 1 0 a nos atuando na empresa, conforme 
demonstrado no grafico abaixo: 
Grafico 4 -Tempo de Empresa dos entrevistados. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
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8.1.2.1 Questoes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT 
Depois de verificado o perfil pessoal/profissional dos respondentes, 
abordar-se-a agora os itens relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, 
obtidos a partir das respostas dos participantes. 
Com relagao a primeira pergunta sabre QVT presente no questionario (0 
que voce entende par Qualidade de Vida no Trabalho - QVT?) 1 0 respondentes 
consideram uma boa integragao com os colegas e ambiente agradavel como fator 
relevante para a QVT. Na sequencia, com 7 votos cada, foram mencionados os 
seguintes fatores: born salario, instalag6es ffsicas adequadas e reconhecimento pelo 
trabalho. 0 item com menor incidencia de respostas foi menos horas de trabalho, 
assinalado par apenas 2 participantes. 
Quando questionados se percebiam a satisfagao no trabalho dos seus 
colegas, 53°/o dos participantes responderam positivamente, enquanto que 47°/o 
responderam negativamente. 
Grafico 5 - Percepc;ao da satisfac;ao dos colegas de trabalho. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
Com relagao a percepgao de investimentos da empresa em QVT, 59°/o 
acreditam que a empresa nao investe em QVT e 41 °/o acreditam na existencia 
destes investimentos. 
Grafico 6- lnvestimento da empresa em QVT. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
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Para os que acreditam que a empresa naa investe em QVT, os mativos 
mais mencionados foram a falta de recursos financeiros, mencionado par 6 
participantes) e falta de motivagao dos funcionarios em busca de melhorias, 
mencionado por 5 participantes. 
Para os que acreditam que a empresa investe em QVT, as agoes tomadas 
pela empresa mais mencianadas foram treinamentos peri6dicos, citado por 5 
participantes, e, manutengao adequada do ambiente fisico de trabalho, citado por 4 
participantes. 
Quando questionados sabre a contribuigao das agoes tomadas pela 
empresa com relagao ao assunto QVT para bem-estar dos funcionarios, 7 
participantes acreditam que as a goes contribuem efetivamente, enquanto que 10 . 
participantes nao consideram que agoes sejam tomadas pela empresa neste 
sentido. 
Grafico 7- Contribui9ao das a96es da empresa para o bem-estar no trabalho. 
Fonte: Questionario sobre QVT. 
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Com relagao a QVT incentivando o funcionario a melhorar o seu 
desempenho e motivagao na empresa, 12 participantes acreditam que a QVT motiva 
o crescimento, desenvolvimento e aperfeigoamento profissional e 1 0 participantes 
acreditam que voce se sente mais valorizado e respeitado. 
Em resposta ao questionamento sabre a realizagao de pesquisas de 
satisfagao com os empregados, 94o/o dos participantes responderam que a empresa 
nao realiza este tipo de pesquisa. Apenas 6°/o responderam positivamente a esta 
questao. 
Grafico 8 - Realiza9ao de Pesquisas de Satisfa9ao pela empresa. 
Fonte: Questionario sobre QVT. 
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Quando questionados sabre a valorizagao dos colegas das agoes de QVT 
adotadas pela empresa, 53°/o acreditam que a empresa nao investe em QVT, 18o/o 
responderam negativamente a esta questao, enquanto que 29o/o acreditam que os 
colegas valorizam as agoes tomadas pela empresa. 
Grafico 9 - Valorizagao das ag6es da empresa pelos colegas. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
Finalmente, em resposta ao questionamento sabre o fato da QVT ser 
proporcionada igualmente a todos os empregados dos diversos niveis hierarquicos 
da empresa, 53°/o acreditam que a empresa nao investe em QVT, 18o/o responderam 
negativamente a esta questao e, por outro lado, 29o/o acreditam que a QVT e 
proporcionada igualmente a todos os empregados dos diversos niveis hierarquicos 
da empresa. 
Grafico 10 - QVT a todos os nfveis hierarquicos da empresa. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
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8.1.3 Questoes sobre o Posicionamento Individual com rela~ao a Qualidade 
de Vida no Trabalho - QVT 
Aqui sao apresentados os dados obtidos em relagao a percepgao dos 
entrevistados sabre o assunto QVT. Foi considerada uma escala de 1 a 7 
( entendendo 1 como 'bastante insatisfeito' e 7 como 'bastante satisfeito') e uma 
abordagem de 9 itens encontrados na literatura como interferentes no assunto 
Qualidade de Vida no Trabalho - QVT, conforme seguem: 






• lmagem da empresa; 
• Relagao chefe-subordinado; 
• Organizagao do trabalho. 
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Assim sendo, verifica-se que a percepc;ao geral dos funcionarios com 
relac;ao a QVT corresponde a uma media geral de 4,7 de pontuac;ao, ou seja, os 
funcionarios entrevistados encontram-se levemente satisfeitos com a QVT em uma 
perspectiva global. 
Para melhor ilustrar o desempenho de cada bloco, que resultou na 
percepc;ao geral media de 4,7, apresentaremos os resultados graficamente, 
conforme segue: 
Posicionamento Pessoal sobre QVT 
ORGANIZA<;AO DO TRABALHO 
RELA<;AO CHEFE-SUBORDINADO 






CONDI<;OES DE TRABALHO 
0,0 1,0 2,0 3,0 
Grafico 11 - Posicionamento Individual sabre a QVT. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
4,0 5,0 6,0 
0 item Condic;ao de Trabalho apresentou um resultado de 5,3. Compoem 
este fator os itens Limpeza e Arrumac;ao. As maiores notas foram atribuidas ao fator 
Limpeza, correspondendo a uma media de 5,5, a qual representa um fator 
intermediario entre "satisfeito" e "levemente satisfeito", conforme demonstrado 
graficamente: 





Gn3fico 12 - Fator Condic;oes de Trabalho. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
ARRUMA<;Ao 
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Observamos que e com relac;ao ao fator Saude que os funcionarios estao 
mais insatisfeitos, com uma media de 2,7. Dentro do escopo Saude, o item que 
apresentou o menor indice de satisfac;ao foi As~istencia, com uma media de 2,3, 
com nivel de satisfac;ao classificado entre insatisfeito e bastante insatisfeito, 
conforme grafico abaixo: 






ASSISTENCIA SAUDE OCUPACIONAL 
Grafico 13 - Fator Saude. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
0 fator Moral apresentou indice de satisfac;ao com media de 5,4. lsto 
significa que os funcionarios estao levemente satisfeitos com este fator. 
Dentre os tres itens que compoem o fator Moral (Relac;oes lnterpessoais, 
Reconhecimento e Garantia de Emprego) o que apresentou melhor resultado foi 
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Garantia de Emprego, caracterizando um resultado "satisfeito" a este fator, conforme 












Grafico 14- Fator Moral. 
Fonte: Questionario sobre QVT. 
GARANTIA DE 
EMPREGO 
A segunda maior insatisfagao, segundo os entrevistados, correspondeu ao 
fator Compensagao, com media de 3,5, resultado que classifica a satisfagao entre 
neutro e levemente insatisfeito. 0 item Beneficios apresentou o resultado mais 
proximo ao nivel de satisfagao levemente insatisfeito, com 3,2. 




SA LA RIO 
Grafico 15 - Fator Compensac;ao. 
Fonte: Questionario sobre QVT. 
BENEFlCIOS 
0 fator Participagao apresentou como resultado uma media de 4,5, sendo 
que os itens Repercussao das ldeias Dadas e Programas de Capacitagao e 
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Participagao apresentaram resultados de 4,6, resultado media entre os niveis de 
satisfagao neutro e levemente satisfeitos. Par outro lado o item lncentivo a 
Criatividade apresentou resultado proximo ao nivel de satisfagao neutro, com 





REPERCUSSAO PROGRAMAS DE INCENTIVO E 
DE IDEIAS DADAS CAPACITA<;Ao E CRIATIVIDADE 
PARTICIPA<;AO 
Grafico 16 - Fater Participa<;ao. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
0 fator Comunicagao apresentou uma media de 4,7 de nivel de satisfagao, 
resultado que se aproxima do nivel levemente satisfeito, sendo que a maior nota foi 
atribuida ao item Fluxo de lnformagao Chefe-Subordinado, com resultado media de 
5,1, enquanto que Veiculos Forma is de Comunicagao apresentou uma media de 4,8 
e Conhecimento das Metas 4,3, correspondendo ao menor resultado dentro deste 
fator, conforme demonstrado abaixo: 





CONHECIMENTO DAS FLUXO DE INFORMA<;AO VE[CULOS FORMAlS DE 
MEfAS CHEFEISUBORDINADO COMUNICA<;Ao 
Grafico 17 - Fater Comunica<;ao. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
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0 fator lmagem da Empresa apresentou a media mais alta, 5,6 dentre 
todos os fatores abordados. Dentro deste escopo, o item que apresentou o maior 
fndice de satisfagao foi ldentificagao com a Empresa, com uma media de 6,0. lsto 
significa que os funcionarios da empresa estao satisfeitos com o fator lmagem da 
Empresa, conforme detalhado graficamente: 




IDENTIFICA({AO COM IMAGEM INTERNA IMAGEM EXTERNA RESPONSABILIDADE 
A EM PRESA COM UNIT ARIA 
Grafico 18 - Fator lmagem da Empresa. 
Fonte: Questionario sobre QVT. 
0 fator Relagao Chefe-Subordinado apresentou fndice de satisfagao com 
media de 5,4, o que significa que os funcionarios se sentem levemente satisfeitos 
com este fator. 
Dentre os tres itens que comp6em o fator Relagao Chefe-Subordinado 
(Apoio S6cio-Emocional, Orientagao Tecnica e lgualdade de Tratamento) o fator que 
apresentou melhor resultado foi lgualdade de Tratamento, caracterizando um 
resultado entre "satisfeito" e "levemente satisfeito" a este fator, conforme 
demonstrado no grafico abaixo: 
FA TOR RELACAO CHEFE-SUBORDINADO 
5,5 
4,5 
A POlO SOCIO-EM OCIONAL ORIENTAf;AO TECNICA 
Grafico 19 - Fator Rela<;ao Chefe-Subordinado. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
IGUALDADE DE TRATAM ENTO 
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Com relac;ao ao fator Organizac;ao do Trabalho percebe-se que os 
funcionarios estao levemente satisfeitos, totalizando uma media de 5,1 para este 
fator. Dentre os itens que comp6em este fator, o que apresentou uma melhor 
performance foi Ritmo de Trabalho, com uma media de 5,4 e, empatados com 4,9, 
estao os itens Grupos de Trabalho e lnovac;oes/Metodos/Processos, conforme 
demonstrac;ao grafica abaixo: 
FA TOR ORGANIZA<;AO DO TRABALHO 
5,5 
4,5 
GRUPOS DE TRA BA LHO RfTMO DE TRA BA LHO 
Grafico 20 - Fator Organiza<;ao do Trabalho. 
Fonte: Questionario sabre QVT. 
!NOVA <;:6ES I METODOS I 
PR.OCESSOS 
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9 ANALISES DO RESUL TADO 
Fazendo a analise dos graficos, observa-se primeiramente que nao ha 
predominancia relativa ao sexo dos funcionarios, o que se pode entender que 
aparentemente a busca por profissionais para atuar no Setor de Ciencias Sociais 
Aplicadas e independente do sexo e o que pode determinar e a experiencia 
profissional dentro da Universidade, cujo grafico do tempo de empresa demonstra 
que a grande maioria possui mais de dez anos de casa. 
E possfvel verificar que, em sua maioria, a faixa etaria entre os servidores 
e em media 40 anos e o grau de escolaridade e avangado, ainda mais se 
comparado a media da populagao brasileira, o que se faz pensar que o Setor pode 
dar preferencia a pessoas com determinada experiencia profissional e academica 
para melhor desenvolver as suas atividades e atendimentos diaries, bern como, 
haver uma boa assistencia e incentive ao estudo, principalmente por se tratar de 
uma Universidade. 
Essa media alta de tempo de empresa, obviamente esta ligada tambem ao 
fato do Setor de Ciencias Sociais Aplicadas fazer parte de uma empresa publica e a 
contratagao de empregados ser dependente de concurso publico, 
concomitantemente, a estabilidade e alta nesse segmento. 
Quando questionados sabre a qualidade de vida no trabalho - QVT 
confirma-se com a pesquisa, conforme a teoria, que cada urn dos respondentes 
enxerga a QVT de forma pessoal, porem se observa diversos fatores (pontos) que 
sao comuns. 0 que dificulta o plena diagn6stico, no entanto, e que nao ha urn fator 
predominante, pois as prioridades de cada urn nao sao homogeneas. 
A QVT, como ja confirmada por estudiosos, e uma questao complexa 
pelas diferentes percepgoes que cada urn possui sabre este assunto. 0 que faz a 
empresa buscar implantar programas de QVT e ter sucesso nesse programa e a 
identificagao dos pontos mais citados no diagn6stico da situagao atual e procurar, 
com base nas informagoes obtidas, alternativas para proporcionar urn nfvel de 
satisfagao mais amplo entre os seus empregados. lsto nem sempre significa 
despender uma quantidade elevada de recursos financeiros ou horas de trabalho. 
Quando analisadas as questoes sabre percepgao da satisfagao do colega 
de trabalho sabre QVT, sabre os investimentos da empresa neste assunto, se as 
agoes tomadas pela empresa contribuem para melhoria em QVT, se os colegas 
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valorizam as ac;oes adotadas pela empresa em relac;ao a QVT, como tambem, sea 
QVT e proporcionada a todos os nfveis hierarquicos indistintamente, percebe-se que 
nao ha uma diferenc;a significativa entre as respostas positivas e negativas, ou seja, 
praticamente metade das pessoas entrevistadas enxergam a QVT, veem ac;oes 
tomadas pela empresa, entendem tal ac;ao como benfeitoria para o seu bern estar e 
que ha a qualidade de vida no trabalho em todos os nfveis, ja a outra metade 
entende totalmente o contrario. 
lsso confirma que as respostas estao embasadas em percepc;oes e 
bagagens individuais, que tornam as respostas repletas de subjetividade. Mas o que 
se pode concluir como causas dessas tao diferentes opinioes entre as indagac;oes 
envolvidas sao: a questao da falta de conhecimento das ferramentas/ac;oes tomadas 
pela empresa, desmotivac;ao no dia-a-dia do trabalho gerando uma pre-disposic;ao 
com relac;ao a empresa, o campus estar situado num local distante das 
oportunidades de lazer e beneffcios que a Universidade como um todo oferece 
ficando esquecidas ou nao conhecidas pelos funcionarios, ou ainda, as ac;oes 
realizadas para o Setor nao cobre as necessidades mais prioritarias dos Servidores-
Tecnicos envolvidos na pesquisa. 
Uma serie de atividades (simples) que poderiam ser desenvolvidas nesse 
Setor em especffico ajudaria a inverter essa situac;ao de apenas metade dos 
empregados estarem relativamente satisfeitos em relac;ao a QVT na organizac;ao. 
Ainda de acordo com os dados obtidos do formulario, um dos fates mais 
agravantes e que nao ha pesquisas de satisfac;ao destinadas aos empregados. lsso 
sugestiona que a empresa nao entende como de grande importancia a opiniao dos 
funcionarios e cria sentimento de esquecimento neles que trabalham no Setor, pois 
essa falta de pesquisa inviabiliza a implantac;ao de programas de QVT, bern como, a 
implantac;ao de pequenas ac;oes para melhorar o dia a dia do trabalhador e este 
poder se sentir valorizado e respeitado. 
Portanto, onde nao ha diagn6stico correto e nem documentado para que 
se possa analisar e tomar ac;oes estrategicas e eficientes capazes de melhorar a 
jornada de trabalho do servidor cria um ambiente descontente e nao tao eficaz como 
deveria ser. 
E necessaria ressaltar neste trabalho e mais especificamente nesta 
analise de resultado a questao de que se esta analisando uma empresa publica 
onde a presenc;a da burocracia, a tardanc;a de ac;oes e constante, como tambem, a 
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disponibilidade de recursos financeiros e humanos e escassa, o que dificulta o grau 
de efetividade da implantagao de um programa, relativamente novo, como a 
qualidade de vida no trabalho. 
Par fim, confrontando os dados obtidos em relagao a percepgao dos 
entrevistados sabre o assunto QVT considerando a escala de 1 a 7 (entendendo 1 
como 'bastante insatisfeito' e 7 como 'bastante satisfeito' retirados da teoria mais 
relevante) identificam-se tambem as divergencias de opinioes sabre os beneffcios da 
QVT no ambito individual e coletivo. 
0 que se pode obter como 'o que os servidores mais entendem como 
QVT' foi a boa condigao de trabalho na questao ambiente ffsico, a questao da 
garantia do emprego (lembrar-se que e instituigao publicae 0 ingresso e par meio de 
concurso publico), boa relagao com os colegas independente de nfveis hierarquicos, 
e identificagao com a boa imagem da empresa externa e internamente. 
Ficando a desejar a questao do reconhecimento individual, salarios e 
beneffcios, muito fortemente a questao saude, o conhecimento e estabelecimento de 
metas, conjuntamente a comunicagao interna e a relagao e integragao em grupos de 
trabalho e inovagoes dos metodos e processos. 
Interessante verificar que ao mesmo tempo em que e citado o bam 
relacionamento entre os colegas de trabalho, inclusive com superiores, nota-se o 
problema em envolverem-se em grupos de trabalho, modificagoes de metodos e 
processos. Uma possfvel causa dessa contradigao pode estar no individualismo que 
assombra o ser humano atualmente, muito devido aos diversos fatores ex6genos. 
Quando durante a aplicagao do questionario foram questionados sabre os 
beneffcios que os investimentos em QVT poderiam trazer, poucos citaram que tal 
investimento melhoraria o ambiente de trabalho e motivaria seus colegas, 
predominando os interesses individuais, como o crescimento, desenvolvimento e 
aperfeigoamento profissional e o sentimento de maior valorizagao e respeito. 
Porem, e clara que OS interesses individuais atendidos ou parcialmente 
amparados proporciona maior integragao com as pessoas, vista o trabalhador estar 
motivado a trabalhar e ter que relacionar bern com seus colegas de trabalho para 
desenvolver seu trabalho diario. 
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10 PROPOST AS 
Com base no que foi possfvel constatar a partir da pesquisa realizada, 
algumas propostas simples e imediatas sao possfveis de serem implantadas sem 
haver necessidade de dispendios de altos recursos financeiros, tais como: 
- lmplantagao de uma pesquisa de satisfagao peri6dica destinada a todos 
os empregados do Setor, independente do seu nfvel hierarquico. 0 objetivo e medir 
o nfvel de satisfagao e identificar as forgas e oportunidades de melhorias do Setor, 
bem como identificar as questoes mais crfticas; 
- Fortalecer o processo de comunicagao interna com vistas a proporcionar 
uma divulgagao mais abrangente de todas as agoes/acontecimentos envolvendo o 
Setor, bem como os beneffcios que sao dirigidos aos empregados da Universidade; 
- lmplantagao de um programa de Ginastica Laboral no Setor para os 
empregados, utilizando para isso os pr6prios alunos de ultimo ano do curso de 
Educagao Ffsica da UFPR, ja considerando como horas de estagio; 
- Promover workshops de Gestao de Recursos Humanos com participagao 
efetiva dos professores do Setor de Ciencias Sociais Aplicadas a fim de compartilhar 
conhecimentos com os servidores visando melhorar a integragao entre estes no dia-
a-dia de trabalho, estimulando o seu aperfeigoamento constante. 
Ainda com base nas respostas obtidas, focando a questao aberta 
existente no questionario, identificam-se varias possibilidades para melhorar a QVT 
na visao do empregado. E como propostas, agora um pouco mais elaboradas e mais 
dispendiosas de tempo e valores financeiros, o que mais se anseia pelos servidores, 
observado e baseado no estudo realizado, e realmente necessaria a elaboragao de 
um plano de carreira aos servidores, mostrando-os oportunidades de crescimento e 
reconhecimento, como tambem, a disponibilizagao de um plano de saude extensive 
a familia. 
Tambem a maior proximidade ao Setor de Ciencias Sociais Aplicadas dos 
beneffcios (inclusive sabre o atendimento medico gratuito oferecido pela UFPR) 
existentes e oferecidos aos empregados, podendo ate futuramente haver instalagoes 
no proprio campus. E uma maior elaboragao ou disponibilizagao de metas de 
trabalho para focarem mais o seu dia a dia e se motivarem mais ao trabalho. 
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11 CONCLUSAO 
Diante do estudo realizado no Setor de Ciencias Sociais Aplicadas -
UFPR, que teve como base uma pesquisa realizada atraves de urn questionario 
aplicado aos servidores Tecnico-Administrativos do Setor, verifica-se que a 
qualidade de vida no trabalho para eles e bastante diversificada, e, em certo 
momenta, contradit6ria, o que se faz pensar na complexidade deste instrumento e 
no delicado processo de compilac;ao de dados e observac;ao das informac;oes com a 
finalidade de obter o correto diagn6stico da situac;ao atual e elaborac;ao de ideias 
efetivas e vistosas junto aos empregados. 
Dentro dos objetivos propostos deste trabalho, como o de entender o que 
e qualidade de vida no trabalho - QVT e mensura-la foi possfvel atraves de muito 
estudo e discussao de visoes de autores diferentes, porem, que se convergiam em 
determinados aspectos, transformando a QVT nao como algo diffcil de se executar, 
mas complexa, dispendiosa de trabalho e boas ideias, que quando implantadas com 
boa vontade e objetivos claros se transforma numa grande e indispensavel 
ferramenta de trabalho. 
Portanto, a tarefa de se verificar o que os empregados consideram como 
QVT e diagnosticar o nivel de qualidade de vida no trabalho na organizac;ao, e 
conjuntamente, propor sugestoes de melhorias, e trabalhosa e exige alto nivel de 
interesse sabre o assunto e certo poder de convencimento para envolver os 
servidores de forma a contribuirem solidariamente a pesquisa. 
Assim sendo, a QVT, resumidamente, esta relacionada a benfeitorias que 
a empresa, ao mesmo tempo, proporciona aos seus empregados e para si propria. 
Com base nas informac;oes obtidas neste estudo, o que mais se tern como qualidade 
de vida no trabalho no Setor de Ciencias Sociais Aplicadas, isto e, o que mais 
contribui atualmente para o melhor dia-a-dia de trabalho dos servidores e o born 
ambiente ffsico, a garantia de emprego e a identificac;ao com a empresa. 
As melhorias que deveriam ser feitas em busca da maior QVT, observados 
os anseios dos empregados, e melhorar o clima organizacional, o reconhecimento 
individual de cada urn (plano de carreira), estabelecimento/esclarecimento de metas 
e maiores beneficios ligados a saude e atividade fisica, tudo contribuindo para o 
aperfeic;oamento do Setor, vista que tais questoes foram pesquisadas entre os 
funcionarios e confrontadas com possiveis reais necessidades do local investigado. 
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Analisadas as respostas da pesquisa e diante da teoria, e possfvel se 
aplicar medidas simples de mudangas, entendo elas como emergenciais ou as 
possfveis no momenta, ja que se enfrenta a burocracia e a falta de investimentos do 
setor publico brasileiro. Para tanto, conta-se com a Universidade e a ajuda de alunos 
e professores que investiriam no seu ambiente de convivencia e dos servidores que 
melhorariam suas atividades. 
A divulgagao das atividades praticadas e oferecidas pela UFPR tambem 
deve ser melhor disseminada, a fim de manter os empregados lembrando do que ela 
propicia e motivando-os a utiliza-las, mesmo que tais atividades nao sejam no 
proprio campus em que se situa o Setor de Ciencias Sociais Aplicadas. 
Apenas como sugestao para quem desejar prosseguir este estudo 
entende-se que, com este trabalho em maos, procurando sempre maiores e 
melhores embasamentos te6ricos desde que qualificados, busque desenvolver urn 
plano de agao utilizando as propostas ja observadas e adotar urn modelo de 
planejamento estrategico, para sua execugao, controle e efetividade. Quanta mais 
envolvido se estiver no Setor, maior sera a eficiencia da aplicagao do programa de 
qualidade de vida no trabalho. 
Par fim, e inegavel a importancia da QVT na jornada de trabalho do 
empregado, onde iniciando urn plano basico com medidas simples ja e de grande 
valia para o atendimento das necessidades dos servidores vista a complexidade que 
envolve este tema na empresa pesquisada. 
Conclui-se tambem que a falta de metas que se pode perceber que muitos 
tern no seu dia-a-dia nao os motiva a buscar o aperfeigoamento de seus 
conhecimentos, habilidades e atitudes, dificultando a auto-motivagao e criando-se 
uma insatisfagao que pode comprometer o ambiente de trabalho. 
A qualidade de vida no trabalho no setor publico, assim como no privado, 
requer as mesmas analises e carece de agoes especfficas que fagam melhorar o 
ambiente de trabalho e a motivagao do servidor. A criagao de urn departamento de 
QVT ja e uma realidade em Universidades publicas e com a UFPR nao precisa ser 
diferente. 
0 primeiro passo ja foi dado e e preciso agora boa vontade, pr6-atividade 
e busca de melhoria continua, nao se conformando como status-quo. 
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT 
Roteiro de pesquisa para levantamento das informa~oes atraves de Questionario 
Publico-alvo: Servidores Tecnico-Administrativos da UFPR - Setor CH~ncias Sociais Aplicadas 
1 - DADOS PESSOAIS 
Sexo 
) Masculine 
( ) Feminine 
Nivel de Escolaridade 
I dade 
) 18 a 25 anos 
) 26 a 35 anos 
) 36 a 45 anos 
) Mais de 46 anos 
2 - DADOS PROFISSIONAIS 
Ha quanto tempo voce trabalha nesta empresa? 
) Menos de 1 ano 
) De 1 a 3 anos 
) De 3 a 5 anos 
) De 5 a 1 0 a nos 
) Mais de 1 0 a nos 
) Ensino fundamental Incomplete 
) Ensino fundamental Complete 
) Ensino Medio Incomplete 
) Ensino Medio Complete 
) Superior Incomplete 
) Superior Complete 
) Com P6s Graduagao 
0 que voce entende por Qualidade de Vida no Trabalho - QVT? 
Escolha ou cite no espaco reservado, duas (2} alternativas que voce considera mais relevantes: 
( ) Born salario ( ) Beneficios 
) lnstalagoes fisicas adequadas 
) Menos horas de trabalho 
) Estabilidade no emprego 
) Reconhecimento pelo trabalho 
) Ginastica Laboral 
) Autonomia 
) Plano de Carreira 
) Boa integragao com os colegas e ambiente agradavel 
) Outros. Quais?-------------------
Voce percebe a satisfacao no trabalho dos seus colegas? 
) Sim 
) Nao 
Em sua opiniao, sua empresa investe em Qualidade de Vida no Trabalho - QVT? 
) Sim 
( ) Nao 
Caso a sua resposta a pergunta anterior seja negativa, por que voce entende que a empresa nao investe em 
QVT? 
Escolha ou cite no espaco reservado, duas (2) alternativas que voce considera mais relevantes: 
( ) Falta de recursos financeiros ( ) Ma aplicagao dos recursos pela administragao da empresa 
( ) Ma vontade politica ( ) Falta de motivagao dos funcionarios em busca de melhorias 
86 
( ) Burocracia em demasia ( ) Outros. Quais?-------------------
Caso a sua resposta a perqunta anterior seja positiva. que tipos de ac5es a empresa realiza com relacao ao 
assunto QVT? Escolha ou cite no espaco reservado, duas (2) alternativas que voce considera mais relevantes: 
( ) Polftica Salarial ( ) Manutengao adequada do ambiente de trabalho 
) Plano de Carreira efetivo 
) Incentive ao estudo 
) Treinamentos peri6dicos 
) Programa de Ginastica Laboral 
) Atividades ffsicas em grupo ap6s o expediente 
) Outros. Quais?---------------------
Voce entende que estas ac5es tomadas pela empresa contribuem para o seu bem-estar no trabalho? 
) Sim 
) Nao 
) Na minha opiniao a empresa nao investe em QVT 
De que forma o investimento em QVT incentiva voce a melhorar seu desempenho e sua motivacao na empresa? 
Escolha ou cite no espaco reservado. duas (2) alternativas que voce considera mais relevantes: 
( ) Melhora o ambiente de trabalho 
) Colegas de trabalho mais motivados e dispostos a desenvolver suas atividades 
) Voce se sente mais valorizado e respeitado 
) Motiva o crescimento, desenvolvimento e aperfeigoamento profissional 
) Outros. Quais----------------------------------
A empresa realiza oesauisas de satisfacao com os empregados para mensurar o nfvel de satisfacao dos 
mesmos em relacao ao assunto Qualidade de Vida no Trabalho- QVT? 
( ) Sim 
( ) Nao 
Seus colegas de trabalho valorizam as acoes adotadas pela empresa em relacao ao assunto QVT? 
( ) Sim 
) Nao 
) Na minha opiniao a empresa nao investe em QVT 
Em sua opiniao a QVT e proporcionada igualmente a todos os empregados dos diversos nfveis hierarquicos da 
empresa? 
( ) Sim 
) Nao 
) Na minha opiniao a empresa nao investe em QVT 
Nesse espaco e indispensavel sua opiniao. De sugest5es sobre o que a sua empresa pode fazer para contribuir 
com a QVT. (Exemplo: como melhorar/ se nao ha QVT entao o que fazer/ a situacao atual e perfeitamente 
favoravel/ etc). 
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3 - POSICIONAMENTO INDIVIDUAL SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT 
Entre as questoes a seguir, marque um X no nivel de satisfa<;ao que voce considera estar em maior 
conformidade com os pontos propostos: 
7 - Bastante satisfeito 
6 - Satisfeito 
5 - Levemente satisfeito 
4- Neutro 
3 - Levemente insatisfeito 
2 - lnsatisfeito 
1 - Bastante lnsatisfeito 
1 Condiyoes de Trabalho 
Limpeza 1 2 3 4 5 6 7 
Arruma<_;ao 2 3 4 5 6 7 
2 Saude 
Assistencia ao funcionario e familia 1 2 3 4 5 6 7 
Saude Ocupacional 1 2 3 4 5 6 7 
3 Moral 
Rela<;5es lnterpessoais 1 2 3 4 5 6 7 
Reconhecimento e Feedback 1 2 3 4 5 6 7 
Garantia do emprego 2 3 4 5 6 7 
4 Compensayao 
Salaries 1 2 3 4 5 6 7 
Beneficios 1 2 3 4 5 6 7 
5 Participayao 
Repercussao de ideias dadas 1 2 3 4 5 6 7 
Programas de capacita<;ao e participa<;ao 2 3 4 5 6 7 
Incentive a criatividade 2 3 4 5 6 7 
6 Comunicayao 
Conhecimento das metas 2 3 4 5 6 7 
Fluxo de informa<_;oes entre chefes e subordinados 2 3 4 5 6 7 
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7 lmagem da empresa 
ldentifica<;:ao com a empresa 1 2 3 4 5 6 7 
lmagem interna 1 2 3 4 5 6 7 
lmagem externa 1 2 3 4 5 6 7 
Responsabilidade comunitaria 1 2 3 4 5 6 7 
8 Relavao Chefe-Subordinado 
Apoio s6cio-emocional 1 2 3 4 5 6 7 
Orienta<;:ao tecnica 1 2 3 4 5 6 7 
lgualdade de tratamento 2 3 4 5 6 7 
9 Organizacao do Trabalho 
Grupos de Trabalho 1 2 3 4 5 6 7 
Ritmo de trabalho 1 2 3 4 5 6 7 
lnova<;:6es, metodos e processos 1 2 3 4 5 6 7 
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